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Abstrakt

UPPSATSENS TITEL: Var ér kvinnorna? — En studie om potentiella hinder 1
revisionsbyréer
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AMNE/KURS: FEKN90, Examensarbete pa Civilekonomprogrammet, 30 hp.
FORFATTARE: Iman Karaman och Sara Al-Husseini

HANDLEDARE: Peter Jonsson

FEM NYCKELORD: genus, revisionsbranschen, deldgare, socialisering, utvirdering

SYFTE: Vart Overgripande syfte med uppsatsen &r att undersoka varfor kvinnor &r
underrepresenterade pa partnernivan i revisionsbyraer samt om kon &dr en begriansningsfaktor.
Vi utforskar deldgar-, socialiserings- och utvérderingsprocessen och huruvida de bidrar till
underrepresentationen. Dessa processer har inte studerats i samma utstrackning som andra
personcentrerade variabler, s& som kvinnors barnafédande, hushallsansvar och egenskaper.

METOD: Framst har vi anvint oss av den deduktiva ansatsen, dir vi anvinder befintlig teori
som utgangspunkt. En kvalitativ strategi anvidndes dir datainsamlingsmetoden var 11
kvalitativa intervjuer med kvinnliga partners samt bdde manliga och kvinnliga
revisorsassistenter.

TEORETISKA PERSPEKTIV: Referensramen utgér frin tidigare forskning kring genus
och kvinnans karridrméjligheter inom revisionsbranschen och forstirks med forskning kring
organisationsteorier ur ett kdnsperspektiv.

EMPIRI: Den empiriska delen utgérs av de kvalitativa intervjuer som bekréftar eller
forkastar den referensram och de teorier som anvénts. Empirin framhéller vad det dr som
hindrar men dven frimjar kvinnans karridr inom revisionsbranschen. Vidare intygar empirin
om deldgar-, socialiserings- och utvirderingsprocessen bidrar till underrepresentationen av
kvinnor.

SLUTSATSER: Varken socialiserings- eller utvérderingsprocessen &r konsbevarande
processer som bidrar till ordttvisor och hinder for kvinnan. Deldgarprocessen aterstir som
oviss dd informationen dr otillricklig d& en detaljerad insikt inte har kunnat nds. Vidare
framkom dven att familjesituationen, kvinnors beteendemdnster, klienter samt
aldersstrukturen dr mdjliga forklaringar till kvinnors underrepresentation pa hogre positioner.






Abstract

TITLE: Where are the women? — A study about potential obstacles in audit firms
SEMINAR DATE: 2013-05-28
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(30 ECTS)

AUTHORS: Iman Karaman and Sara Al-Husseini
ADVISOR: Peter Jonsson

FIVE KEYWORDS: gender, auditing profession, partner, socialisation, performance
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PURPOSE: The overall purpose with the paper is to investigate why women are under-
represented at partner stage in audit firms and if gender is a limiting element. We study the
partner process, socialisation process and performance evaluation process and how these
contribute to the under-representation of women. These processes have not been studied in
the same extent as other person-centred elements, like women’s childbirth, household
responsibilities and characteristics.

METHODOLOGY: Our main approach that we have used is the deductive approach where
we use existing theories as a start. A qualitative strategy was used where the data collection
method was 11 qualitative interviews with partners and both male and female audit trainees.

THEORETICAL PERSPECTIVES: Our sources expire from former research on gender
and women’s carrier opportunities in the auditing profession and this is combined with
organisation theory from a gender perspective.

EMPIRICAL FOUNDATION: The empirical part consists of interviews that confirm or
rejects sources and theories that have been used. The empirical foundation accentuates what
prevents and promotes women’s carrier in audit firms. Further it verifies if partner,
socialisation and performance evaluation process contributes to under-representation of
women.

CONCLUSION: Neither the socialisation process or the performance evaluation process, are
gendering processes that contribute to injustice and obstacles for women. The partner process
remains to be unknown since there is lack of information and a detailed insight has not been
reached. Further it appeared that family situation, women’s behaviour, clients and age
structure are possible explanations to the under-representation of women on higher positions.
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1. Introduktion

1 detta kapitel introduceras uppsatsdmnet. Vi borjar med att generellt forklara jamstdilldhet i Sverige

for att sedan komma in pd revisionsbranschen. Ddrefter diskuteras problemomrddet och tidigare
studier kring detta som sedan avslutas med en presentation av syftet och fragestdllningarna. I slutet av

kapitlet utlises uppsatsens fortsatta disposition.

1.1 Bakgrund

Det ar ett faktum att det inte 4r manga kvinnor som har lyckats na toppositioner inom olika
professioner. Konsfordelningen bland chefer i bade den privata och offentliga sektorn var
totalt 64 % min och 36 % kvinnor ar 2011. (Statistiska Central Byrin, 2012) I vilken
utstrackning det finns olika kénsbundna monster inom professioner nir det giller kvinnors
mojligheter att klittra upp pé karridrtrappan har varit ett undersékningsomrade for flera olika
studier. For att professionella nyutexaminerade ska kunna forvinta sig ha samma villkor och

mojligheter finns fortfarande mycket kvar att gora. (Elg & Jonnergard, 2011)

1.1.1 Jamstilldhet i Sverige

I Sverige anvinds ordet jimstélldhet ndr forhallandet mellan kvinnor och mén beskrivs.
Jamstélldhet innebér att kvinnor och mén har samma makt att forma samhaéllet och sina egna
liv. For att detta ska kunna uppnds maste kvinnor och mén ha samma méjligheter, réttigheter
och skyldigheter inom alla omrédden 1 livet. (SCB, 2012) Sverige ir ett vildigt jamstéllt land
nir det géller ldgre positioner inom organisationer. | forhédllande till andra l&nder 4r dock de
hogre positionerna inte jamstdllda 1 samma utstrickning. Vidare anses Sverige vara ett
progressivt land nir det kommer till jimstilldhet mellan mén och kvinnor. Trots detta finns
till exempel fortfarande 16neskillnader mellan kénen dven om béde kvinnor och mén har lika
utbildningar och arbetar 1 nistintill samma utstrickning. (Wahl, Holgersson, Hook &

Linghag, 2011)

Det som ar intressant med revisionsbranschen dr dock inte enbart att midn tenderar att
dominera de ledande befattningarna, utan att det faktiskt anstdlls lika ménga kvinnor som
min. Detta innebdr att rekryteringsprocessen i de storsta revisionsbyrderna dr ndgorlunda
jamstdlld. (Collin, Jonnergard, Qvick, Silfverberg & Zabit, 2007) Under &r 2012 dkade antalet
kvinnliga deldgare i de sju storsta revisionsbyrderna i Sverige med totalt mindre dn en

procentenhet, fran 15,9 % till 16,4 %. Detta tyder pd att det finns en utveckling inom



branschen men att denna ar ld&ngsam. Det kan vidare bero pa att kvinnor har svért att na upp
till antalet timmar som krévs for att bevara sin kvalifikation som revisor och sedan behélla
kvalificeringen nédr det oftast &r hon som tar huvudansvaret for barnen. Mazars SET som har
utmérkt sig med hogst andel kvinnor bland deldgarna tva ar i rad, menar att det &r viktigt att
man inte endast ser till timkraven utan dven vilken expertis revisorerna har. (Lennartsson,

2012)

Flera byraer dr medvetna om att detta problem maste hanteras och att det krivs ett langsiktigt
arbete for att ta itu med det. Ett exempel &r KPMG som har som mél att 6ka andelen kvinnliga
deldgare, vilket de arbetar aktivt med genom individuellt anpassade utvecklingsplaner.
(Lennartsson, 2012) Ett annat exempel dr Grant Thornton som har kvinnliga nétverk dar
kvinnor band annat utbyter idéer och knyter nya affdrskontakter for att bli starkare i sin
yrkesroll. Nédtverket arbetar ocksd med att hjédlpa organisationer uppna en 6kad jamstilldhet.

(Grantthornton.se, 2013)

TABELL 1.1 Antal kvinnliga deldgare (Lennartsson, 2012)

Foretag Deligare Antal Andel 2011 2010 2005
kvinnor kvinnor
Mazars 51 13 25,40 % 22,80 % 15,60 % 13,30 %
SET
Grant 139 27 19,40 % 20,20 % 20,30 % 12,00 %
Thornton
Pwc 247 43 17,40 % 17,00 % 17,80 % 13,30 %
Deloitte 81 12 14,80 % 15,00 % 14,10 % 10,00 %
KPMG 89 13 14,60 % 12,00 % 12,60 % 12,70 %
Ernst & 170 22 12,90 % 12,40 % 12,50 % 6,80 %
Young
BDO 56 7 12,50 % 11,20 % 15,50 % 14,20 %

1.1.2 Revisionsbranschens hierarkiska karriarsteg
Till skillnad fran de flesta branscher finns inom revisionsbranschen en tydlig karridrstruktur.
Det ar inte manga som nér partnerskap. Enbart var tionde av de hundratals civilekonomer som

varje ar anstdlls hos nidgon av de fyra storsta byrderna ndr upp. (Axelsson, 2011)



Den vanligaste illustrationen av karridrshierarkin innebér att den nyanstéllde far borja som
revisorsassistent for att vidare klara proven for godkdnnande och sedan for auktorisation.
Diérefter kan individen bli manager som f6ljs av positionen senior manager. Toppen pa
karridrtrappan innebdr en position som partner. Nér en revisor blir partner innebér detta att
denne har blivit deldgare i revisionsbyrin. Partnerskapet innebdr badde ansvar men dven en
ekonomisk risk déd revisorn fir mdjligheten att dela vinst ndr det gér bra for bolaget men
samtidigt dela forlust under déliga tider. Vidare fir partnern vara med pad stimman och utse

styrelse samtidigt som det interna inflytandet blir stérre. (Axelsson, 2011)

-Senior Manager

-Manager

-Auktoriserad revisor
-Godkénd revisor

-Revisorsassistent

FIGUR 1.1 Visualisering av karridrstegen.

1.2 Problemdiskussion

Den viktigaste tillgangen ett revisionsbolag har dr personalen. Kvinnor utgér numera hilften
av de som anstills i1 revisionsbranschen. Eftersom yrket ser till framtida tillvixt kommer
kvinnor att utgdra en stor del av den nddvindiga arbetskraften. Utmaningen {or
revisionsbranschen idag dr att erkdnna att uppfattningar om kvinnor maste fordndras och att

16sningar méste hittas for att uppmuntra utvecklingen av kvinnliga revisorer. (Maupin, 1993)

Att studera organisation och kon kan ha flera goda argument. Organisationer dr centrala 1
dagens samhille da de till exempel stir for produktion av olika typer av tjdnster och varor.
Dessutom utgodr organisationer en stor del av minniskors liv, antingen genom att vara

arbetsplatser eller som olika typer av institutioner, sa som hélso- och sjukvérd. (Alvesson &

Billing, 2011)



Det overgripande mélet for jamstélldhetspolitiken 1 Sverige ér att kvinnor och mén ska ha
samma makt att forma samhéllet och sina egna liv. Malet innebdr bland annat en jimn
fordelning av makt och inflytande for kvinnor och min. Detta 4r dock inte fallet d& hogre
befattningar i organisationer och foretag mestadels representeras av min. (SCB, 2012) Utover
rattvisa handlar en jamstélld konsfordelning dven om demokrati och méanskliga réttigheter.
Kvinnors arbete maste virderas lika hogt som méns. De bor f& mojligheter och fa gora fria val

utan att behova pédverkas av konet. (Lansstyrelsen.se, 2013)

Kvinnornas stéllning 1 Sverige har fordndrats under de senaste 30 &ren, da jamstélldhetsfragan
okat i betydelse bade nir det giller maktbegrepp och dven 16nefrigor. Aven forskning kring
jamstélldhet har 6kat avsevirt, dock &r utvecklingen i vissa avseenden ofordandrad. (Broadbent
& Kirkham, 2008; Fagerfjéll, 2003) Trots att det anstélls lika ménga kvinnor som mén
dominerar min p& de ledande befattningarna (Collin et al., 2007; Lennartsson, 2012).
Kvinnan stoter pa ett sa kallat glastak 1 sin karridr som gor att hennes karridr avstannar medan
mannen strivar vidare. Glastaket dr en metafor for en osynlig barridr som hindrar kvinnor fran
att klattra uppét 1 karridren. (Fagerfjdll, 2003) Fragan som vicks dr saledes vilka hinder

kvinnan stoter pa som bidrar till den obalans som finns pé toppositioner.

Det réder stor enighet bland beslutsfattare om en jamn konsfordelning pa olika toppositioner.
Ett viktigt argument for att jdmna ut konsfordelningen &r réttviseargumentet. Begreppet
innebdr samma mojligheter for utveckling och befordring, men dven att nd hégre positioner
med storre ansvarstagande for bade mén och kvinnor. Ett annat centralt argument é&r
resursargumentet som far storst stod i ndringslivet. Argumentet innebér att organisationen bor
utnyttja kvinnors begdvning och formaga for att ge nytta till organisationen. I arbetslivet
bidrar kvinnor och mén till olika vérderingar och erfarenheter som breddar olika
beslutsunderlag. Detta dr en ytterligare anledning till varfor konsfordelning bor jdmnas ut pa

toppositioner. (Goransson, 2004)

Flera studier har gjorts inom detta omrade. Samtliga har inte haft samma fokus men ménga
har kommit fram till liknande resultat. Studierna har kommit fram till olika faktorer som
bidrar till att kvinnor dr underrepresenterade inom de hogre nivéerna av karridrshierarkin. En
av dessa studier tyder pa att problemet kan fokusera pd antingen personen eller situationen.

Personcentrerade forklaringar fokuserar pd att kvinnans egenskaper och beteendemonster



strider mot typiska ledarroller, medan situationscentrerade forklaringar istéllet fokuserar pa
situationen och arbetsmiljon som kvinnan befinner sig i. Strategier for att lyckas komma upp
till partnerniva fokuserar ofta pa personcentrerade forklaringar, medan studien menar att
situationscentrerade forklaringar dr minst lika viktiga. (Maupin, 1993) Vi anser att olika
variabler som forklarar kvinnors underrepresentation 1 hogre hierarkiska nivder kan delas in 1
person- och situationscentrerade forklaringar. Vissa variabler kan ldttare urskiljas medan

andra &r svarare och kommer att ligga i det sa kallade “grinslandet”.

En av de vanligaste forklaringarna till varfor kvinnor inte nar toppositioner dr att kvinnor
foder barn, vilket dr ett exempel pd en personcentrerad forklaring som hindrar kvinnorna
(Jonnergard & Stafsudd, 2009; Maupin, 1993). Den tid kvinnan spenderar hemma
tillsammans med barnen bidrar till en bromsning av karridren. Eftersom bibehéllandet av
auktorisationen krdver 1500 timmars rent revisionsarbete under fem ar kan barnledigheten
forsvédra detta krav. Forutom att revisorn kan forlora sin klientkrets riskerar hon dven att
forlora sin kompetens. Dessutom brukar kvinnor oftast fa barn vid en kritisk tidpunkt fér den
framtida karridren, vilket hindrar deras utveckling inom organisationen. (Jonnergird &
Stafsudd, 2009) En kritisk variabel for att forstd bristen pa kvinnliga partners dr sociala
strukturella faktorer inom byréer, fordelningen av mdjligheter och makt samt den sociala
sammansdttningen av grupper. Kvinnor tenderar att ha mindre makt i en stérre organisatorisk
hierarki och de som &r ndra toppen dr huvudsakligen omgivna av manliga kollegor. Detta
tyder pa att situationscentrerade forklaringar &r viktiga att forstd for att kunna forklara bristen

pa kvinnor pé toppositioner. (Maupin, 1993)

De personcentrerade forklaringarna ldgger ansvaret for anpassning, fordndring och forbittring
enbart pd kvinnor, utan att ifrdgasitta maktstrukturer och virderingar som ingér i dagens
organisationer. Av den anledning méiste dessa forklaringar kompletteras med
situationscentrerad forskning som studerar olika strukturer och processer i organisationer.
(Maupin, 1993) Dirfor finner vi att studierna som &r mest intressanta och har som
utgdngspunkt i vdra fragestillningar &r de som handlar om socialisering, utvirderingar och

den process revisorn gir igenom for att bli delédgare.

En struktur kan karakteriseras som stabila auktoritets- och relationsmdnster inom byran och ar
summan av de sitt pd vilka arbetsuppgifterna fordelas mellan olika enheter och roller, men

dven hur dessa koordineras. Organisationsstruktur handlar sdledes om arbetsdelning och



auktoritetshierarki. Struktur ger ingdngsvdrden i1 organisatoriska sammanhang men dessa
maste omtolkas under tiden. Praktiken kan skilja sig frdn det som ar formellt fastslaget och
déarfor kan verksamheter 16pande organiseras genom olika organisationsprocesser. (Alvesson
& Sveningsson, 2007) En process kan exemplifieras som en sammanbunden kedja av
aktiviteter. Dessa aktiviteter &r sammanbundna dd de strdvar mot samma mal. Processer &r
saledes ndtverk som ldnkar olika aktiviteter. Analyseras processer detaljerat blir nédtverken
mer komplexa. Det som utmérker processer dr att de &r repetitiva, vilket innebidr att de
anvinds flera ganger. Processer dr en del av organisationen dé& varje organisation har olika

typer av processer. (Processhandbok, 2009)

Genusskapande processer startar redan vid rekryteringen och fortsitter genom socialisering.
Socialiseringen stods av bdde beloningssystemet och av de sociala aktiviteter som sker
utanfor arbetstid. Familjen dr viktig men maste vara underordnad arbetet. Individen méiste
vara likadan som de andra och “en i ginget” och det blir denne genom att vara en man.
Anderson, Grey & Robson (2005) kartlagger relationen mellan socialiseringen av
revisorsassistenterna i revisionsbyraernas rutiner och reproduktionen av genusstrukturer. Den
genusskapande processen relateras inte enbart till formella organisatoriska strukturer s& som
beddmnings- och utvecklingsprocesser, utan dven till underforstadda informella komponenter
sd som den korrekta formen av socialisering 1 organisationen. (Anderson et al., 2005)
Utvérderingar utgor en storre del av revisorers arbete. Om dessa grundas annorlunda beroende
pa om det ror en kvinna eller man kan detta vara en forklaring till snedférdelningen pa
partnernivan. En undersokning visade att kvinnor haller ligre hierarkiska positioner och har
lagre ambitioner. (Fogarty, Parker & Robinson, 1998; Jonnergard, Stafsudd & Elg, 2010)
Vidare sdger kvinnor att de vill lamna revisionsbranschen och att de har simre mojligheter &n

mén (Fogarty, 1996; Jonnergard et al., 2010).

Det kan vara relevant att utdver partners studera revisorer i deras tidigare ar i karridren
eftersom deras uppfattningar kan ha langsiktig pdverkan bade pd organisationen och pa
karridren. Tidiga karridrprestationer har 1dngsiktiga effekter. Utdver detta dr ménniskor som
ar 1 borjan av sin karridr mer kénsliga for kdnsbundna vanor inom organisationen som inte
langre ifrdgasitts av de redan etablerade. (Jonnergérd et al., 2010) Dessutom har fa forskare 1
sina studier lagt fokus pa revisorsassistenter, vilket gor att dmnet inte dr lika utforskat

(Anderson et al., 2005).



1.2.1 Fragestillning

Utifrédn bakgrunden och problemdiskussionen ovan, undersoks foljande fraga:
Vad frimjar respektive hindrar kvinnornas karriirmajligheter i revisionsbyrdaer?

Denna fraga besvaras genom att fokusera pd fragor som ror de olika processer som finns i

byraerna:

* Hur ser processen ut for vem som viljs till deligare och ir denna
genusbevarande?
» Vad krivs enligt de som avgér vem det ar som blir erbjuden en toppbefattning

och skiljer det sig frain medarbetarnas uppfattning?

Hér undersoks deldgarprocessen; hur och vem som blir utvald. En revisor blir invald av andra
revisorer och deldgare och dirfor kan subjektiva beddmningar spela roll. Utdver detta dr
denna process oftast hemlig vilket ocksa kan bidra till subjektivitet. Darfor dr det intressant att

undersoka pé vilken basis en deldgare blir utvald och varfor det oftast blir mén.

* Ar socialiseringsprocessen en genusbevarande process?

» @Gar det att observera konade socialiseringsmonster i revisionsbyraer?

Hér undersoks socialiseringen som sker inom organisationens viggar. Varje organisation
priaglas av normer och vérderingar som formar dennes individer. Vi tittar pa sittet
medarbetare formas did de kommer in i byrdn och under tiden de &r anstillda. De olika
monstren som vi finner analyseras, om dessa dr neutrala eller om de dr baserade pd manliga

normer och vilka konsekvenser detta for med sig for kvinnan.

* Ar utvirderingsprocessen en genusbevarande process?

» Hur uppfattar medarbetarna de olika utvarderingar som de utfor?

Hér undersoks ifall utvdrderingsprocessen dr genusskapande genom att studera anstilldas
uppfattningar. Genom att analysera uppfattningar om utvérderingsprocessen kommer likheter
eller skillnader mellan kénen att uppmarksammas. Pa detta sitt kommer det dven att finnas en
mojlighet att analysera uppfattningar som direkt hanvisar till att utvirderingar ar subjektiva

och genusskapande.



1.3 Syfte

Vart dvergripande syfte med uppsatsen dr att undersdka varfor kvinnor &r underrepresenterade
pa partnernivin 1 revisionsbyrder samt om kon dr en begridnsningsfaktor.
Undersokningsomradena dr deldgar-, socialiserings- och utvirderingsprocessen och huruvida
de bidrar till underrepresentationen. Dessa processer har inte studerats i samma utstrackning
som andra personcentrerade variabler, s& som kvinnors barnafédande, hushallsansvar och

egenskaper.

1.4 Uppsatsens fortsatta disposition

Kapitel 2 — Metod

I denna del presenteras metodvalet for den genomforda studien. Olika metodansatser
diskuteras och en argumentation kring den valda metoden kommer att foras.
Undersokningsdesignen diskuteras och olika tekniker for insamling av data presenteras.

Kapitel 3 — Teoretisk referensram

Detta kapitel inleds med att granska revisionsbranschen tillsammans med deldgarprocessen
och dven jamstélldhet i organisationer. Darefter forklaras begreppet glastak och mgjliga
forklaringar till det. Sedan redogors det grundligt for tva faktorer som &r centrala for studien.

Kapitel 4 — Empiri

I detta kapitel redogors for den empiriska delen av uppsatsen. Har kommer de sammanstillda
intervjuerna att redovisas. For att underlétta for 1dsaren delas det empiriska resultat in i olika
teman; karridr i revisionsbranschen, glastak, socialisering och utvérdering.

Kapitel 5 — Analys

I denna del kommer resultaten av empirin att analyseras samt vigas mot tidigare forskning
och existerande teorier. I borjan analyseras empirin i sin helhet for att sedan ga in pa analysen
av varje tema.

Kapitel 6 — Slutsats och slutdiskussion
I denna del presenteras studiens slutsatser. Darefter kommer en slutdiskussion om studien att
foras och sedan ges forslag till vidare forskning.




2. Metod

1 denna del presenteras metodvalet for den genomforda studien. Olika metodansatser diskuteras och
en argumentation kring den valda metoden kommer att foras. Undersékningsdesignen diskuteras och

olika tekniker for insamling av data presenteras.

2.1 Ansats

For att kunna argumentera for vart metodval och var forskningsstrategi dr det av stor
betydelse att ge en beskrivning av metodansatsen. Inom samhéllsvetenskapen finns olika
uppfattningar om hur ansatsen forhéller sig till praktiken och empirin. Det talas om tre
tillvigagéngssitt; deduktion, induktion och abduktion. (Bryman & Bell, 2005) Vi har valt att
anvinda oss av den vanligaste ansatsen, den deduktiva, d& vi anvénder oss av befintlig teori
inom dmnet som utgédngspunkt. Denna ansats uttrycker sig pa sa sitt att forskaren anviander
befintlig teori och resultat for att sedan skapa hypoteser och testa dessa i en empirisk
granskning. Granskningen av hypoteserna analyseras for att sedan antingen bekréftas eller

forkastas. (Bryman & Bell, 2005)

Induktion utgér frdn empirin for att skapa en ny teori vilket innebér att teorin ar ett resultat av
forskningsinsatsen (Bryman & Bell, 2005). D4 vart valda dmne har varit ett undersokningsfalt
for flera tidigare studier med storre resurser dn vara, har vi svért att tro att vir granskning av
empirin kommer att resultera i nya generaliserbara slutsatser. Vi har likvdl som mal att ge ett
forskningsbidrag och pé sé sitt kan vér uppsats mojligtvis fa en induktiv ansats. Detta di vi
studerar delar som inte analyserats i samma utstrdckning. Abduktion tenderar att kombinera
teorin och empirin for att lata forstdelsen for amnet gradvis véxa fram, vilket vi inte &mnar for

1 vr uppsats.

2.2 Forskningsstrategi

For att kunna samla in och analysera empiriskt material maste undersokningsdesignen det vill
sdga tekniken fOr insamlingen av data definieras (Backman, 2008). Det finns tva
forskningsstrategier som en forskare kan anvinda sig av; den kvalitativa och den kvantitativa
metoden. Den kvalitativa metoden har sin fokus péd verbala formuleringar, ord och
observationer. Siffror och tal det vill sdga kvantifiering under insamling anvénds inte. Den

kvantitativa metoden har diremot fokus pa att hantera numeriska observationer genom



mitningar och kvantifiering med hjilp av matematik och statistik. Hit hor exempelvis enkéter,

experiment, prov och frageformulér. (Bryman & Bell, 2005)

Vi har valt att arbeta med en kvalitativ design da vi inser begrdansningarna av den kvantitativa
metoden 1 var studie. Enkéter har ett begrdnsat utrymme, da de kan vara mer ledande @n en
intervju och har begrinsade mojligheter for en fordjupad forstdelse om respondentens
uppfattning. De fokuserar pd att kvantifiera data frin en mall med givna svarsalternativ.
(Bryman & Bell, 2005) Samtidigt 4r sammanstdllningen av dessa bdde tids- och
kompetenskriavande, vilket inte kommer att hinnas med pé grund av tidsbegrénsning. Vi anser
dven att den kvalitativa metoden kommer att ge oss djupare kunskap inom vart dmne och
hjilpa oss att analysera problematiken i véra fragestdllningar. Det underlag vi behdver till vér
empiri erhaller vi genom att ha djupa intervjuer med ldmpliga professionella inom
revisionsbranschen dir respondenterna fritt kan uttrycka sig angdende kvinnor och mén i
branschen. Eftersom att var undersékning baseras pé respondentens asikter och tankar dr det

viktigt att dessa kommer fram pa ett produktivt sitt, som enligt vér asikt dr via intervjuer.

2.3 Urval

2.3.1 Amnesval

Intresset for &mnet om kvinnor i revisionsbranschen vécktes i samband med ett delmoment 1
kursen “International Auditing” vid Lunds Universitet. Vir nyfikenhet vicktes primirt av den
anledning att det anstélls lika ménga kvinnor som mén i revisionsbyrderna, men att kvinnorna
tenderar att forsvinna ju ldngre upp revisorn kommer 1 karridren. Vidare har alltid ett intresse
funnits for jamstéilldhetsfragor 1 Sverige och 1 vérlden, d& vi anser att denna typ av fragor &r
avgorande for samhiéllets utveckling i positiv riktning. Vi ér tvd kvinnor som har som mal att
vara verksamma inom revisionsbranschen 1 framtiden och darfor dr det oerhort intressant for
oss att utforska denna bransch. Dels anser vi att det ér viktigt att uppmérksamma jamstélldhet
inom revisionsbranschen da kvinnor och médn ska ha samma mdjligheter inom alla
samhéllsomriden, och dels studeras frigan av ren nyfikenhet. Att sd pass manga kvinnor

anstills till byrderna och partnernivén dndd domineras av mén &r en foreteelse for sig.
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2.3.2 Val av foretag

For att kunna genomfGra en studie och samla in empiriskt material dr det viktigt att vilja
lampliga foretag for studien. D4 virt &mne fokuserar pa revisionsbranschen ar uppenbarligen
revisionsbyrder det naturliga valet av foretag. Malet var att studerar revisionsbranschens sju
storsta byrder; Pwc, Ernst & Young, KPMG, Deloitte, Grant Thornton, BDO och Mazars
SET, dd vi anser att dessa aterspeglar den statistik som finns. Dock fick vi enbart positiv
respons av fyra byrder. Studien kommer sdledes att grundas pd intervjuer frdn foljande

foretag; Pwc, KPMG, Deloitte och Grant Thornton.

2.3.3 Val av respondenter

Vi har baserat vart val av respondenter pa den arbetslivserfarenhet de har inom branschen.
Viér studie baseras vidare pa intervjuer av kvinnliga partners som utgdr den dvre delen av
hierarkin. Dock har vi dven haft intervjuer med revisorsassistenter, bdde manliga och
kvinnliga. Revisorsassistenterna ska ha varit aktiva inom branschen 1 minst ett till fem &r, da
vi vill att de ska ha genomgétt flera utvirderingar men samtidigt fortfarande kinsliga for
konade praktiker inom organisationen. Detta for att kunna undersdka var fragestillning om
socialiserings- och utvirderingsprocesserna dr konade. Partners intervjuades for att kunna ta
del av den deldgarprocess dd de har genomgitt denna och samtidigt dr de som véljer ut
framtida deldgare. Samtidigt var det av intresse att se ifall svaren fran partners skiljer sig frin

de yngre medarbetarna.

2.4 Datainsamlingsmetod

2.4.1 Primirdata

Vi har i var studie valt att anvdnda oss av primirdata i form av intervjuer. D4 var studie
baseras pa en kvalitativ forskningsstrategi fann vi det naturligt att vilja kvalitativa intervjuer
som insamlingsmetod. Den strukturerade metod som anvidnds vid kvantitativa
forskningsmetoder &r relativt opassande for denna typ av kvalitativ studie. Detta for att den
kvantitativa metoden fokuserar pa forskarens intresse medan de kvalitativa intervjuerna
fokuserar pd respondentens stdndpunkter, vilket & mer ldmpligt for var studie. De tva
viktigaste formerna av kvalitativa intervjuer kallas ostrukturerade samt semi-strukturerade
intervjuer. (Bryman & Bell, 2005) I ostrukturerade intervjuer fir respondenten styra intervjun
relativt fritt samtidigt som intervjuaren far rdkna med att svaren inte blir sdrskilt

standardiserade. Intervjuaren far vidare anvinda sig av minnesanteckningar och intervjun kan
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snarare mynna ut i ett vanligt samtal. I de semi-strukturerade intervjuer foljer intervjuaren
istéllet specifika teman och fragor som ska behandlas under intervjun. Respondenten far dven
mojligheten att fritt svara och diskutera fragorna. For bdda av dessa tva kvalitativa
intervjutyper r sjélva intervjuprocessen flexibel. (Bryman & Bell, 2005) Vi har valt att
anvianda den semi-strukturerade intervjutypen for att mest effektivt fa svar pa véra fragor. Vi
framstéllde tva intervjuguider (se bilaga 1-2). Dessa har vi konstruerat utifran teorin vi har
last och vid enstaka tillfdllen har vi tagit hjilp av Elg och Jonnergards (2011) frdgor. Den ena
guiden framstélldes for partners och den andra var mer passande for revisorsassistenterna.
Fragorna &r relativt 6ppna 1 sin natur vilket gjorde att vi kunde jamfora respondenternas svar
pé ett produktivt sitt. Samtidigt kunde vi i den semi-strukturerade typen stélla fragor utanfor

intervjuguiden men ocksa vélja ordningen pé frigorna.

Vér empiri grundas séledes pa 11 semi-strukturerade intervjuer som tog ca 45 min var. Varje

intervju spelades in via ljudupptagning for att underldtta for den empiriska
sammanstéllningen. Som ndmndes 1 kapitel 2.3.2, kommer de intervjuade fran fyra olika
revisionsbyrder och samtliga finns i Malmdé. Vi kommer inte att nimna namn pa byrderna
eller respondenterna da vi forsdkrat att informationen behandlas konfidentiellt. Darfor
kommer vi att referera till byrderna genom bokstéver fran A till D. P4 byra B-D (se tabell 2.1)
har vi intervjuat en kvinnlig partner var, och tva revisorsassistenter varav en kvinnlig och en
manlig. P4 byrda A har vi enbart intervjuat en kvinnlig partner samt en manlig
revisorsassistent. Detta innebér att vi har fyra intervjuer med partners, fyra intervjuer med
manliga revisorsassistenter samt tre intervjuer med kvinnliga revisorsassistenter. Vi kommer

att referera till respondenterna pé foljande sitt:

TABELL 2.1 Respondenter

Byra A Byra B Byra C Byra D
Partner Partner Partner Partner
Kvinnlig Kvinnlig Kvinnlig
revisorsassistent revisorsassistent revisorsassistent
Manlig Manlig Manlig Manlig
revisorsassistent revisorsassistent revisorsassistent revisorsassistent
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Kontakten med respondenterna har skett via e-post till diverse individer pa byrderna (se bilaga
3). Individerna har dérefter antingen skickat oss vidare till vira respondenter via e-post eller
sjdlva bokat in intervjuerna med kollegor. Samtliga respondenter var ytterst samarbetsvilliga

och hjdlpsamma, vilket underléttade for insamlingen av det empiriska materialet oerhort.

2.4.2 Sekundirdata

Information som en tidigare forskare har insamlat kallas for sekundédrdata (Bryman & Bell,
2005). I denna studie har vi dven anvéant oss av sekundérkillor. De sekundarkéllor vi anvint
ar bocker, artiklar och Internetkéllor. Vi anvidnde "LUBSearch” och Lunds Universitets
sokmotor “Lovisa” di vi sokte efter ldmpliga och relevanta bdcker inom vart omréde.
LUBSearch anvéndes dven vid sdkandet efter artiklar och dven “Google Schoolar”, men
databasen “Business Source Complete” (EBSCOhost) var var frimsta artikelsokmotor. Vi
anvinde olika sokord men de som gav flest relevanta artikelmatchningar var “Gender+audit”.
Databasen “FAR Komplett” anvindes da svenska artiklar eftersdktes. Vidare anvénde vi dven
diverse artiklars referenslistor som inspiration till fler artiklar. Slutligen har vi anvént
Internetkéllor vid specifika fragor som till exempel information om revisionsbyrier som vi

fann pa deras hemsidor.

Litteraturen som vi anvédnder oss av i var referensram &r i stor utstrdckning peer-reviewed,
vilket innebér att artiklarna blivit objektivt granskade innan publicering skett. Detta 6kar inte
enbart trovérdigheten 1 dessa artiklar utan dven i vér referensram. Vi anser att detta ar en
viktig faktor vid val av killor da de dven Okar tillforlitligheten. Generellt anvinder vi oss av
ett kallkritiskt forhéllningssitt dar vi ifragasitter kéllor och detta enbart for att Ooka

trovardigheten och tillforlitligheten.

2.5 Studiens trovirdighet

Tvé viktiga kriterier for forskningens beddmning inom fGretagsekonomi &r validitet och
reliabilitet (Bryman & Bell, 2005). Validiteten anvinds for att méta kvalitén pa empirin (Yin,
2009). Bryman och Bell (2005) menar att validiteten &r en viktig komponent 1 forskningen da
det 4r denna som bedomer ifall slutsatserna i studien hdnger ihop. Enligt Bryman och Bell
(2005) innebir vidare reliabilitet att resultaten fran en studie far samma utfall om studien
skulle goras ater igen. Eftersom vi anvédnder oss av semi-strukturerade intervjuer kan det vara
svart for en annan studie att f4 samma resultat som denna studie, da varken respondenterna

eller intervjuare hade varit samma. Validitet och reliabilitet anvéinds dock enligt Bryman och
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Bell (2005) vid kvantitativa studier. Vid kvalitativa studier anvénds istillet trovirdighet och
akthet.

2.5.1 Trovirdighet och fkthet

Trovérdighet fokuserar inte pad métning av data, s& som validitet och reliabilitet utan snarare
pd att det finns flera mojliga beskrivningar av verkligheten (Bryman & Bell, 2005).
Trovérdighet omfattar fyra kriterier; tillforlitlighet, 6verforbarhet, palitlighet och méjligheten
att kunna styrka och bekrifta. Tillforlitlighet innebér att forskaren ger respondenten chansen
att bestyrka det som forskaren uppfattar som det korrekta. (Bryman & Bell, 2005)
Respondentvalidering &r betydelsefull da vi later respondenterna bekrifta att var uppfattning
av verkligheten ar den riktiga. P4 grund av tidsbristen som vi har for vér studie, fanns ingen
mojlighet for respondenterna att bestyrka sammanstéllningen av intervjuerna och samtidigt
har dven revisorer hog arbetsbelastning under varen. Dérfor kommer respondenterna att fi ta
del av studien vid senare tillfille. Mgjligtvis skulle detta kunna vara en brist eftersom
respondenterna inte har kunnat bekrifta att vi har uppfattat och tolkat deras dsikter korrekt.
Déremot var vi noggranna med att badda skulle lyssna pa intervjuerna i efterhand, trots att bdda
var ndrvarande vid intervjuerna. Sedan ldste vi dven varandras sammanstéllningar for att
kunna sdkerstilla att materialet dr korrekt uppfattat. Vidare skickade vi d&ven vér intervjuguide
till respondenterna, vilket vi tror kan ha hojt kvalitén pd svaren. Samtidigt kan det ockséd ha
missgynnat oss eftersom de har kunnat planera sina svar och anpassat svaren sa som de sjélva

velat.

Overforbarhet, det vill siga hur studien gér att applicera pa verkligheten &r svérare vid
kvalitativ forskning. Darfor innebér dverforbarhet att som forskare detaljerat redogora for det
som studerats. (Bryman & Bell, 2005). Vi har darfor valt att detaljerat dokumentera varje steg
och dven presentationen av studien. Vid den empiriska sammanstillningen har vi genom
ljudupptagning transkriberat varje intervju 1 detalj, vilket oOkar tillforlitligheten 1
dokumentationen. Pilitlighet betyder att forskaren kan redogéra for alla mojliga faser som
finns 1 sjdlva forskningsprocessen, som sedan kan granskas av andra. D& sammanstéllningen
av intervjuerna resulterade i mer &n 80 A4-sidor, var det svért att hitta en granskare. Detta kan
mojligtvis vara en brist da ingen objektivt har kunnat granska sammanstillningen. Vi har trots
detta vidtagit de ovannimnda dtgidrderna vid sammanstillningen av intervjuerna, just for att
oka trovérdigheten. Det sista kriteriet innebér att forskaren bor kunna styrka sitt resultat

(Bryman & Bell, 2005). Vi har forsokt att varken 14ta personliga vérderingar eller teoretiska
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inriktningar péverka slutsatserna, dd vi enbart grundar var slutsats pd hur vart empiriska

material stimmer Overens med referensramen.

Vad giller studiens dkthet finns det fem kriterier som bor beaktas. Den forsta dr om
undersdkningen ger en réttvis bild av de studerade individers asikter och uppfattningar. Vi har
intervjuat bade partners och revisorsassistenter, vilket innebér att vi har tagit med asikter fran
olika hall i organisationen. Detta &dr ett medvetet val da enbart intervjuer med partners hade
kunnat ge en skev bild av verkligheten. Utdver detta s& har sammanstéllningen av intervjuerna
genomforts, genom att bade redovisa liknande asikter men samtidigt dven de asikter som
avviker fran majoriteten. Undersdkningen ger dven en rittvisande bild da alla respondenter
hade mojligheter till att uttrycka sig pd samma sétt eftersom att de fick samma fragor. Det bor
dock noteras att eftersom vara intervjuer var semi-strukturerade, dok det ibland upp olika
frdgor i samband med att vi samtalade med respondenterna. Detta innebdr att det ibland

framkom andra aspekter beroende pa vem som intervjuades.

Det andra kriteriet dr ontologisk autenticitet, vilket berér om respondenterna uppnétt storre
forstdelse om sin sociala situation. Under intervjuerna vicktes fragor hos flera av
respondenterna kring miljon de arbetar i. Fragorna som stélldes 1 undersokningen fick nagra
respondenter att trdda in i nya tankebanor som handlar om deras position i teamet och
organisationen. Det tredje kriteriet 4r pedagogisk autenticitet, vilket berdr hur studien skapar
en uppfattning for respondenterna om hur andra ménniskor upplever problematiken. Det
kunde tydligt mérkas att respondenterna var medvetna om vart undersokningsomrade, di detta
ar en frdga som har uppmirksammats sedan ett tag tillbaka 1 Sverige. Daremot fick de en
bredare uppfattning om att inre processer i organisationen skulle kunna vara anledningen till
att kvinnor dr mindre representerade pd partnernivan. Det fjarde och femte kriteriet ar
katalytisk samt taktisk autenticitet. Dessa kriterier innebér att véra respondenter kommer att
kunna fordndra sin situation efter vdr undersdkning samt vidta atgirder som kridvs for en
fordandring. Detta anser vi inte vara mojligt da det tar tid for att en fordndring ska ske och att
respondenterna dessutom redan dr medvetna om problemet. D4 vi kommer att skicka studien
till respektive byrd kommer respondenterna att kunna ta del av resultatet. P4 detta sitt
kommer kvinnor att uppmirksamma aspekter de mojligtvis inte kédnner till och eventuellt

vidta atgirder som krivs for att bli partner om de har denna ambition.
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Visentligt att papeka édr den svérighet som uppkommer pa grund av enbart 11 intervjuer men
samtidigt var fler intervjuer osannolika pd grund av tidsbristen. Visserligen har ett brett val av
respondenter noggrant valts ut, det vill sdga partners men dven bade manliga och kvinnliga
revisorsassistenter. Ddremot dr det svart att fi en generaliserbar slutsats baserad pa 11
intervjuer. Vidare kan dven papekas att risken finns att respondenterna, sérskilt partners, vill
visa en positiv bild av foretaget da byraerna inte vill verka sdmre &n sina konkurrenter. Dérfor
menar vi att de ibland kan ha fokuserat pa de positiva aspekter snarare dn de negativa. Detta

har dock uppmirksammats och diskuteras darfor i slutdiskussionen.
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3. Referensram

Detta kapitel inleds med att granska revisionsbranschen tillsammans med deldgarprocessen och dven
jdmstdlldhet i organisationer. Ddrefter forklaras begreppet glastak och maojliga forklaringar till det.

Sedan redogors det grundligt for tvd faktorer som dr centrala for studien.

3.1 Revisionsbranschen

Inom revisionsbranschen skiljer sig byrderna 4t nédr det géller storlek och tjansteutbud.
Foretagen delas in i stora, medelstora och sma revisionsforetag. De stora foretagen dr de som
har mer @n 200 anstillda medan de medelstora har 11-200 anstédllda. De sma foretagen har 1-
10 antal anstillda. “The Big Four” avser de fyra storsta globala multiprofessionella
revisionsforetagen; Pwe, Ernst & Young, KPMG och Deloitte. Dessa erbjuder inte enbart
revisionstjinster utan dven konsultverksamhet inom skatteritt, finansiering och management.
Aven radgivning inom ekonomi och riskhantering #r vanliga tjinster som erbjuds. (Elg &

Jonnergérd, 2011)

De fyra storsta revisionsbyrderna upptar ungefir 90 % av marknaden for revision av
borsnoterade foretag inom EU (Gronbok, 2010). Byrderna dgs 1 form av partnerskap av en del
personal pé nationell och global nivd. Dessa foretag kéinnetecknas av vil uppbyggda
styrsystem som bygger pd bade malstyrning och uppfoljning av medarbetarnas prestationer.
Vissa av de medelstora byrderna édr kopplade till internationella partnerforetag och liknar de
stora 1 sitt 4gande och sin struktur men tjénsterna &r mer begriansade. De sma byraerna ir rena
revisionsforetag med viss radgivning inom skatte- och redovisningsomrddet. (Elg &

Jonnergérd, 2011)

Revision kan ses utifrén tvé perspektiv. Det ena perspektivet tyder pa att revision syftar till att
oka fortroendet for kapitalmarknaden och for information till intressenter. Det andra
perspektivet &r att revision dven dr en kommersiell verksamhet dir det 4r viktigt att sélja in
uppdrag och dra in klienter till organisationen. Detta speglas i revisionsforetagens
malsdttningar och prestationsuppfoljningar dd klienten spelar en stor roll for hur en revisor
belonas. Revisionsbyrder dr privatigda foretag som styrs av resultatmdl dér byrderna é&r
beroende av I6nsamma klienter, sdrskilt eftersom revisionsplikten for sma aktiebolag slopades

1 november ar 2010. (Elg & Jonnergard, 2011)
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3.1.1 Att gora karriar

Som tidigare ndmnt 1 kapitel 1.1.2, dr de olika karridrstegen inom revisionsbranschen
vilkénda och forhallandevis fasta. De anstdllda kénner till stegen och vet att de ska g& uppfor
denna karridrtrappa fOr att utvecklas inom foretaget. Karridrtrappan dr liknande inom

branschen oavsett vilken typ av revisionsforetag revisorn arbetar pd. (Elg & Jonnergérd,

2011)

Den anstillde borjar som revisorsassistent och arbetar i team med en godkédnd eller
auktoriserad revisor for att fa den praktik som krévs for att sedan kunna bli licensierad. Efter
tre &rs praktik med minst 1500 timmar, som i huvudsak géller revision av aktiebolag, kan en
revisorsexamen avlidggas for att bli godkind revisor. For att bli auktoriserad kravs ytterligare
tva ars praktisk utbildning ddr minst 1000 timmar géller revision och 500 av dessa ska gilla
svarreviderade uppdrag. Sedan avldggs en revisorsexamen. (FAR Akademi, 2013) En annan
skillnad mellan godkinda och auktoriserade revisorer &r att den forra kréver tre &rs
universitetsstudier medan den andra krédver fyra. Licensierade revisorer kan ta egna uppdrag
och revidera alla slags foretag. Certifieringen fornyas var femte ar och for att behalla sin
revisorstitel méste en viss del av arbetet innehalla revision. (Jonnergard & Stafsudd, 2009)
Virt att nimna &r att riksdagen har bifallit forslaget om dndring av revisorslagen, som innebér
att det numera inte dr mojligt att avligga revisorsexamen for att bli godkdnd revisor. Det ar
dock fortfarande okdnt hur lagindringarna kommer att paverka de teoretiska och praktiska

kraven for att f avldgga revisorsexamen. (Revisorsndimnden, 2013)

Efter att ha blivit licensierad bdrjar revisorn ta mer ansvar och planera revisionsuppdrag, fast
under en mer erfaren revisor. Med tiden bygger revisorn sin egen klientkrets som han eller
hon dr ansvarig for och skriver under revisionsberittelsen. En godkédnd eller auktoriserad
revisor ska dra in kunder och pengar till byran. Efter ndgra &r kan det bli aktuellt att bli

erbjuden deldgarskap i det nationella foretaget och dven det internationella. (Axelsson, 2009)

3.1.2 Delédgarprocessen

Att bli deldgare och partner 4r en stor bedrift som karridrmedvetna revisorsassistenter har som
mal. I de storsta byrder kan chansen att bli deldgare ta ungefér 10 ar, och ibland mer. Byraerna
foljer upp medarbetare tidigt och foljer utvecklingen. En byra virderar formdgan att driva

affirer genom att vara eftertraktad som revisor, medan en annan virderar byranyttan som
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revisorn gor. I deldgarprocessen spelar subjektiva beddmningar en stor roll da en revisor blir
invald av andra revisorer och deldgare. Det anses vara otroligt viktigt att ha en bred
klientkrets och samtidigt bygga relationer internt. Pa detta sitt kan de deldgare som ska bjuda
in nya, beddéma vad en potentiell ny partner kan tillfora bade i1 yrkessammanhang men &ven i
sociala sammanhang. En partner méste saledes vara beredd pé att ta ansvar men dven vara
beredd péd den ekonomiska risken som foljer. (Axelsson, 2011) Vidare kan det vara till fordel
om revisorn &r bra pd att ta in nya kunder eller till exempel bygga interna strukturer. Det finns
saledes olika komparativa fordelar bland dessa deldgare som bildar en komplett deldgargrupp.

Dock anses det alltid viktigt att ha stort engagemang och driv. (Falck, 2012)

3.2 Jamstalldhet i organisationer

Det finns flera goda skal till varfor organisationer bor beaktas ur ett kdnsperspektiv. En av
dessa dr hur genus fOrs in i arbetsplatsen och hur processer utformar och skapar kon. Individer
formas dd de intrdder i organisationen och omformas sedan genom olika sociala processer.
(Alvesson & Billing, 2011) Organisationer utgdr just platser dar kon skapas och ordnas.
Eftersom dessa processer ofta blir osynliga som konsmérkta, kommer detta utmynna i att kon

regenereras. (Wahl et al., 2011)

Wahl et al. (2011) talar om fyra teman som gemensamt ger grundkunskaper inom omradet
organisation och kon. Den forsta variabeln handlar om struktur. Inom organisationsteorin
finns tva strukturbegrepp; social struktur och organisationsstruktur. Social struktur behandlar
normer och bestimmelser om hur minniskor inom organisationen ska bete sig.
Organisationsstruktur behandlar ddremot hur férdelningen av arbetsuppgifter sker for att na
mdlen 1 organisationen. Den andra variabeln sdtter fokus pa kultur. Organisationskulturen
utgdr saledes en stor del av organisationen da det ror sig om omedvetna tankar och handlingar
som formar ménniskorna inom organisationen. Den tredje variabeln handlar om ledarskap.
Fragan om varfor det finns s& fa kvinnor pa chefspositioner tas upp och forklaringen enligt
forfattarna tycks ligga i de olika villkor som personerna moéter bdde i karridren men dven pa
chefspositionerna. Den fjdrde och sista variabeln ror jimstélldhet. Denna variabel och arbetet
kring jdmstélldhet paverkas av rittsregler. Diskrimineringslagen dr en sddan vars syfte &r att

alla har lika rittigheter. (Wahl et al., 2011)
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Inom forskningen har det visat sig att ledarstilen mellan min och kvinnor trots allt inte skiljer
sig at. Det ar istillet organisationsstrukturen som pédverkar och formar detta ledarskap, som
ofta hamnar i ndgon typ av manligt ledarskap. De problem som kvinnor pd hogre
chefspositioner stoter pa beror ofta pa att de hamnar i en minoritetssituation. (Pettersson,

2001)

3.2.1 Organisationskultur

Organisationskultur kdnnetecknas av vérderingar, asikter och andra gemensamma kulturella
uppfattningar (Alvesson, 2009). Kon och konsfragor dr siledes centrala delar av
organisationskulturen (Fogarty et al., 1998). Bade kvinnor och mén kan inom en organisation
ha olika uppfattningar trots att det finns en genomgripande organisationskultur, det vill séga
gemensamma uppfattningar och vérderingar. Daremot kan méinga av dessa uppfattningar
forsvagas eller forstirkas nar konsvarderingar sammanfaller med olika kulturella bildningar.
P& detta sitt kan konsrelationer paverka allmidnna vérderingar och hur organisationen
fungerar. (Alvesson, 2009) Inom organisationskulturen spelar sociala nétverk en stor roll.
Kultur inom och utanfér organisationen paverkar relationen mellan ménniskor och foretag.
Nétverkandet anses vara tydliga 1 kunskapsintensiva foretag. (Alvesson, 2009) Det har dven
visat sig att informella nétverk spelar en stor roll for utvecklingsmdjligheterna for personer
inom en organisation. Kvinnor har inte samma mdjligheter att ingd i sédana nétverk. (Gonds,

2005)

Nér organisationer studeras ur ett konsperspektiv fortydligas hur kulturella uppfattningar
satter sin pridgel pad organisationsstrukturer och processer. Ofta  domineras
organisationskulturen av mén, det vill sidga att det gér att se spar av kon och sexualitet 1 allt
frdn virderingar till stereotyper. Det som ses som typiska manliga virderingar dr bland annat
konkurrens, kontroll och oberoende medan de typiskt kvinnliga dr samarbete och acceptans.

(Alvesson, 2009)

3.2.2 Strukturer och processer

Organisationsstruktur kan definieras som summan av de sitt arbetsuppgifterna fordelas
mellan olika enheter och roller, men dven hur dessa koordineras. Organisationsstruktur
handlar med andra ord om arbetsdelning och auktoritetshierarki och &r &ven ett sitt att
kontrollera och styra en organisation genom in- och uppdelningar. Organisationers val av

strukturer paverkar hur mal definieras och vilka delmal som vigleder olika enheter. En svag
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struktur kan resultera i att olika avdelningar inom en organisation utvecklar egna méal som kan
vara motstridiga till organisationens Overgripande méal. Darfor dr det oerhdrt viktigt att
revisionsbyrder dr mina om att deras organisationsstruktur ska stédja mal som riktar sig till att

oka andelen kvinnor pa toppositioner. (Alvesson & Sveningsson, 2007)

Organisationsstrukturer dr viktiga d& de ger ingéngsvirden i organisatoriska sammanhang.
Dessa strukturer maste dock omtolkas under tiden och praktiken kan skilja sig frdn designen
och det som &r bestdimt rent formellt. Strukturer &r sdledes stabila auktoritets- och
relationsmonster till skillnad frdn processer, som &r 1 stindig rorelse. Genom
organisationsprocesser kan verksamheter 16pande organiseras. Processer kan skapa, aterskapa,
tydliggora eller modifiera struktur. Bade att hantera normala och oforutsedda aktiviteter i en
organisation krdver organisation av komplicerade auktoritetsrelationer. (Alvesson &

Sveningsson, 2007)

For att forstd de formella och informella processer som finns i en organisation, ir det av
betydelse att vara medveten om konsskapande processer. De konsskapande processer som
finns 1 en organisation pdgdr stidndigt, bdde pa formella och informella sitt. (Gonds, 2005)
Gonds (2005) menar att kon &r ett verb som bildas i olika sociala situationer, sérskilt i
vardagligt sammanhang. Konsskapande processer kan sdledes ses som individers sétt att
hantera situationer si att det passar in med hédnsyn till den egna konstillhorigheten.
Konstillhorigheten anvinds pa s sitt att den till exempel stidnger ut kvinnor fran séirskilda

arbetsuppgifter. Just sddana handlingar ar en del av och bidrar till konsskapande processer.
Enligt Gonds (2005) kan konsskapande processer karaktériseras utifran fem faktorer;

1. Processtinkande; kon dr inget bestdmt utan fordnderligt bade dver tid och plats. Dérfor
Oppnar ett sddant tdnkande mdjligheten till fordndringar 1 sdrskiljandet mellan mén
och kvinnor.

2. Forhandlas fram; de olika virderingar som finns om femininitet och maskulinitet
skapas ménniskor emellan 1 bade formella men ocksa informella mdten. Det som sker
mellan dessa ménniskor av olika kon kommer sedan att forma kon.

3. Ingér i daglig verksamhet; processerna sker som tidigare ndmnt inte pa specifikt stille
utan i det vardagliga, sa som aktiviteter.

4. Virdering; den syn och vérdering som finns pd kon inom organisationen. Dérefter
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kopplas de processer ithop med de virderingar som finns och som organisationen
uttrycker.
5. De virderingar som finns paverkar dven den ojimna och kdénsmaéssiga hierarkin men

ocksé segregeringen i organisationen.

3.2.3 Glastak

Inom revisionsbranschen utgdr nyanstdllda min 50 % medan de pé partnernivan dominerar
med 92 %. Aven i ett tidigt stadium av mén och kvinnors Karriérer finns en mirkbar skillnad
mellan dem. Kvinnor bade uppnar mindre och visar ligre karridarmal och forvéntningar samt
storre avsikter att limna revisionsbranschen. Utdver detta kénner de sig ocksd mindre kapabla
till att uppnd sina mdl i1 sin nuvarande firma. (Elg & Jonnergard, 2011; Fogarty, 1996;
Jonnergérd et al., 2010)

Traditionellt sett har revisionsbranschen varit en mansdominerad bransch. Strukturen i
branschen dr manlig bade nér det géller kunder och ledningsstruktur. (Grey, 1998; Johnson,
Kaplan & Reckers, 1998; Jonnergird & Stafsudd, 2009; Power, 2003) Aven informella och
formella strukturer bygger p&d maskulinitet och manliga virden (Anderson et al., 2005; Grey,
1998). Manliga stereotyper dr inplanterade i arbetsledningens medvetande (Fogarty et al.,
1998). Minga manliga och kvinnliga revisorer antar att de blir framgingsrika i
revisionsbyrder om de undertrycker eller eliminerar attityder och beteenden som identifierar
dem som “typiskt kvinnliga”. Aven om revisionsbyrder lyckas skapa kvinnliga ledare med
manliga ledaregenskaper och fardigheter innebér detta negativa konsekvenser for bade den

enskilda kvinnan och organisationen. (Fogarty et al., 1998; Maupin, 1993)

Segregering

Arbetsdelning mellan kon pa arbetsmarknaden uppkommer i flera former. Uppdelningen
bendmns som tvd typer av konsegregeringar; horisontell och vertikal segregering. Den
horisontella pekar pd den ojdmna fordelningen bland mén och kvinnor i branscher och yrken.
Vissa yrken ér typiskt sitt mansdominerande medan andra domineras av kvinnor. En liten del
tenderar att arbeta 1 yrken som dr mer konsbalanserade. Den vertikala segregeringen visar den
ojamna fordelningen bland positioner inom organisationer och foretag, som till exempel att
kvinnor inte dr chefer. Vertikal segregering ror sdledes den hierarkiska fordelning i arbetet
som finns mellan kénen. (Persson & Wadensjo, 1997) Vissa arbeten och karridrval men dven

utbildningar ar typiskt sétt kvinnliga eller manliga, vilket visas i fordelningen av kdnen pa
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arbetsmarknaden. Mannen och kvinnans positioner kdnnetecknas av olika villkor. Alvesson
och Sveningsson (2007) drar slutsatsen att samma arbete inte ger samma 16n for kvinnor som

for mén.

Glastaket dr ett exempel pa en vertikal segregering och innebdr att kvinnor ndr olika
positioner inom organisationen men ar mer eller mindre exkluderade frdn de hogsta, som till
exempel partnerskap (Collin et al., 2007). Glastaket ar en metafor for en osynlig barridr som
hindrar kvinnor fran att kldttra uppét i karridren (Fagerfjdll, 2003). Barridrerna skapas av
attityds- och organisationsméssiga fordomar, samtidigt som de reflekterar den ekonomiska
och sociala ojamnheten som finns mellan konen. Sarbehandlingen harrér fran starka attityder
till kvinnors och méns roller och beteenden. Om det inte finns objektiva forklaringar till att
kvinnan inte nar upp till toppen sa finns det diskriminering 1 strukturerna och processerna i
organisationen. (Wirth, 2001) I organisationssammanhang kan olika processer och strukturer
ses som maskulina eller feminina (Alvesson & Billing, 2011). Kompetenta och kvalificerade
kvinnor ser upp mot glastaket och ser att de &r kapabla till att bryta sig igenom men det dr de

osynliga barridrerna som hindrar dem frén att na upp (Wirth, 2001).

Person- och situationscentrerade forklaringar

Tidigare studier och forskning har pekat pa olika variabler som bidrar till férklaringar kring
glastaket. Psykologisk forskning tyder pa att problemen forklaras av antingen sjidlva personen
eller situationen. De personcentrerade forklaringar tyder pa att kvinnors socialiseringsmetoder
och beteendemonster samt personlighetsdrag strider mot saddana typiska ledarroller. Bland
dessa egenskaper finns ridsla for framgang och en ovilja att ta risker. Denna egenskap har av
tidigare forskning forklarats med en oforenlighet mellan prestation och kénslan av
kvinnlighet. Kvinnor anses ha en inre drivkraft som gor att de undviker framgéing. (Fagerfjall,
2003; Maupin, 1993) De psykologiska faktorerna har visat att kvinnor och mén pa
chefspositioner har samma vérderingar och personligheter. Daremot finns det de som pekar pa
att ledarstilen dr annorlunda. Ofta har ledarskap varit forknippat med maskulina termer da det

ar flest médn pd dessa positioner. (Alvesson & Billing, 2011)

De situationscentrerade forklaringar fokuserar istdllet pd situationen och arbetsmiljon som
kvinnan befinner sig i. Ett alternativt synsétt till varfor det finns fa kvinnliga partners &r
vilken typ av arbetsmiljé som drabbar kvinnor i strdvan efter partnerskap. Detta perspektiv

antyder att den organisatoriska situationens egenskaper, snarare &n inre egenskaper eller
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fardigheter, kan forma och definiera kvinnors beteende pa arbetsplatsen. Strukturen i
organisationen, det vill sdga fordelningen av mdojligheter, makt och den sociala
sammansdttningen av grupper kan vara en kritisk variabel till att forstd bristen pa kvinnliga
partners. Kvinnors mojligheter blockeras; de tenderar att ha mindre makt i den hogre delen av
hierarkin, och de som é&r nira toppen dr huvudsakligen omgivna av manliga kollegor.

(Maupin, 1993)

En gemensam personcentrerad forklaring till varfor kvinnor inte nar toppositioner ror
balansen mellan familj och arbete (Maupin, 1993). Kvinnor pd chefspositioner anses vara
mycket stressade, vilket kan ha kopplingar till balansen (Alvesson & Billing, 2011; Wirth,
2001). Trots att mén och kvinnor utfér samma eller liknande arbetsuppgifter kommer kvinnan
att belastas tyngre eftersom hon dven maéste ta hand om det obetalda hushallsarbetet
(Alvesson & Billing, 2011; Fagerfjall, 2003). P4 sa sétt paverkar fordelningen av arbetet 1
hemmet kvinnans arbetsbelastning d& denna har visat sig vara ojamn (Persson & Wadens;o,
1997). Da revisorsyrket innebar mycket hart arbete och ménga ginger dvertid har det vidare
visat sig att arbetet inte gar bra ihop med barn och familj. Revisorerna prioriterar pa sa sitt
varken familjen eller fritidssysselséttningar. (Elg & Jonnergérd, 2011) Konsekvensen av att {4
barn innebédr att revisorn stings ut frdn kunder men &ven frdn organisationen och

utvecklingen, vilket ocksd stirks av de krav som finns for bibehallandet av licens. (Jonnergérd

& Stafsudd, 2009)

En annan vanlig personcentrerad forklaring till glastaket dr de feminina egenskaper som
hindrar kvinnan i den mansdominerande branschen. Det dr ofta mén med lang erfarenhet som
sitter p4 de hogre chefspositionerna vilket kan gora att kvinnorna har svérare att sitta pa
samma position dd& kvinnor och mén skiljer sig bdde kulturellt men &ven biologiskt.
(Fagerfjill, 2003; Wirth, 2001) Bdde mén och kvinnor uppfattar direktorsarbete som ett arbete
som kridver manliga konsrollsegenskaper. Dérfor dr det troligt att arbetet ses som oldmpligt
for kvinnor och att kvinnor maste vara mer kvalificerade &n méin for att godtas pa denna niva.

(Maupin, 1993)

Maktstrukturer inom organisationer dr som ovan ndmnt en annan situationscentrerad
forklaring. Dessa dr ofta mansdominerade vilket kan leda till konsarbetsfordelning och
homosocial reproduktion. (Maupin, 1993) Homosocial reproduktion innebér att ménniskan

soker séllskap med det egna konet (Alvesson & Billing, 2011; Jonnergérd & Stafsudd, 2009).
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Det sker pa grund av att individer associerar till andra som ténker pd liknande sétt och som
har liknande egenskaper (Anderson et al., 2005). Samma konsbekantskapskrets dr 6nskade for
ledande positioner. Just eftersom de flesta chefer &r mén kommer de sannolikt att vdlja mén
till avancemang och befordran oavsett deras instillning till kvinnor. (Maupin, 1993) En annan
kompletterande teori dr social identitetsteori och efterfoljarskap. Denna teori bygger pa idén
om att likar dras till varandra och kan forklara varfor det dr svdrare for kvinnor att né ledande
befattningar inom en organisation. Social identitet handlar om hur ménniskor uppfattar sig
sjdlva och hur de véljer att identifiera sig med olika grupper och kategorier. Kon, kldder,
sprék, attityd och vérderingar dr exempel pa prototypiska forhallanden som kan utgdra en
viktig identifikationskilla for organisationsmedlemmar. Om individer inte matchar dessa

forhallanden blir det svért att vdlja dem som ledare. (Sveningsson & Alvesson, 2010)

Andra centrala forklaringar till glastaket dr prestationsutvirderingar men dven socialisering
och nitverkande (Anderson et al., 2005; Fogarty et al., 1998; Maupin, 1993). Eftersom delar
av revisionsbyraers strukturer och processer bidrar till ojdmnheten pd toppniva ér det av vikt
att studera dem vildigt grundligt. Vi anser saledes att utvirderingar och socialisering ingér i
organisationens strukturer och processer. Det dr dock svért att enbart urskilja dem som
situationscentrerade forklaringar da dessa dven kan péverkas av individens personliga val.
Utvérderingssamtalen styrs av den som utvérderar och de kriterier som en revisor ska uppfylla
det vill sidga av organisationen, och kan déirfor pa ett enklare sétt kategoriseras under
situationscentrerade forklaringar. De sitt individer véljer att socialisera sig pd kan didremot
paverkas av vilka egenskaper och beteendemdnster en médnniska har. Som ndmndes 1 kapitel
1.3, dr socialiserings- samt utvérderingsprocessen tvd av vara undersokningsomrdden och

dérfor gis de igenom mer genomgaende.

3.3 Socialiseringsprocessen

Socialisering kan definieras som den process individer formas av samhéllet som de vill
tillhora (Fogarty, 1992). Som en ldrningsprocess fortsétter socialisering genom hela livet dven
om sammanhanget fordndras (Fogarty et al., 1998). Socialisering kan ses som en
bakomliggande process som integrerar organisationens formella struktur med gruppens
sociala relationer och individens psykologiska sammanséttning. Den &r siledes en del av den
sociala strukturen som ldnkar individer genom olika fOrvéntningar om beteenden.

Socialisation sker nér individer fordndrar sig som sitt att uppna de resultat de strdvar mot.
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Diérfor finns kognitiva och relationella normer som nykomlingar méste internalisera. (Fogarty,

1992)

Anderson et al. (2005) analyserade de processer av professionell socialisering 1 tvd av de
storsta revisionsbyrder i1 Storbritannien. Konsfragor 1 revisionsfirmor &r inte enbart en del av
den formella strukturen utan dven del av det informella. De formella strukturer dr delar av de
processer som fOretagen genomgdr, dédr utvdrdering &r en siddan. Socialisering och
nitverkande dr exempel pd informella processer. Anderson et al. (2005) menar sdledes att de

informella och formella processerna dr sammanflitade i organisationen.

F& hade kategoriserat socialisering som en aktivitet men den sérskilda formen av de
organiserade evenemangen uppfattas som maskulina. Detta eftersom det kan réra sig om
baraktiviteter didr normen &r drickandet. Revisionsbyréerna anordnar olika typer av sociala
aktiviteter. Vissa av dessa anordnas pd foretaget medan andra sker utanfoér byrén.
Revisorsassistenter vérderar socialisering hdogt, trots att det kan uppfattas som nagot
“obligatoriskt”. (Anderson et al., 2005) Ett underforstatt inslag av denna obligatoriska
socialisering fortsétter dven vidare genom karridren (Anderson, Grey & Robson, 2001). Mén
och kvinnor ser ddremot inte likadant pa de sociala evenemangen. Kvinnliga chefer har ibland
valt att utesluta sig sjdlv frdn evenemangen trots att de anses tappa virde som chefer eller
partners. Sjélva organisationen dr en del av storre sammanhang som gor att vissa normer och
virderingar dterspeglar olika typer av sociala normer. Det dr de organisatoriska processer som
sdtter sin prigel pa dessa normer, som ddrmed bildar uppfattningar om mannen och kvinnan.
Trots att kvinnan mdjligtvis aldrig upplever diskriminering i det dagliga arbetet, sa inser de
snabbt att en konsfordelad hierarki existerar som de senare maste arbeta i. Darfor upplevs inte
homosocialitet pd samma sdtt av manliga som kvinnliga revisorsassistenter. (Anderson et al.,
2005) Kvinnliga assistenter uppfattar sdledes socialisering som konsbunden (Anderson et al.,

2001).

3.3.1 Rekrytering

Vid rekryteringen av nya medarbetare spelar flera olika faktorer in. I ménga av byrderna fér
den sokande genomfdra olika typer av tester, psykologiska och matematiska, innan den
sokande fir en intervju. Dérefter fOljer intervjuer, dir det ofta ror sig om fler 4n en. Vid
intervjuerna spelar personlighet en stor roll och egenskaper som att vara social och en bra

lagmedlem é&r eftertraktade. Det &r saledes inte enbart de akademiska meriter som beddms
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utan dven om individen passar in i den “sociala modellen”. (Anderson et al., 2005; Jonnergérd
& Stafsudd, 2009) Att ha korrekt “image” kan vara avgdrande for att passa in 1 ménga
organisationer (Anderson et al., 2001). Eftersom rekryteringsprocessen drar mot det
gemensamma spraket och erfarenheter for att passa in, resulterar detta i en stingd cirkel av
homosocialitet. Manliga partners och chefer rekryterar de med samma bakgrund och
erfarenheter som de sjélva. Enbart de som passar in blir anstéillda. (Anderson et al., 2005; Elg
& Jonnergard, 2011) Foretag anstdller individer som tycker om att vara i séllskap av andra,
som dr unga och haft ett aktivt socialt liv som student. Foretagen forvéntar att assistenterna

ger sin fritid 4t foretaget och socialisering. (Anderson et al., 2001; Elg & Jonnergérd, 2011)

Konsobalans 1 revisionsfirmor startar inte vid rekryteringen och rekryteringsprocessen
eftersom ungefdr lika ménga kvinnor som min anstélls till byrderna. HR-avdelningar pa
byraerna har okat forstaelsen for de konsfordomar som finns i rekryteringsprocessen samtidigt
som de forsoker forbéttra dem, vilket resulterar i1 jdmstdlldhet bland nyanstéllda.
Avdelningarna har tagit olika organisatoriska initiativ som ror rekrytering av kvinnor och
bibehallandet av kvinnlig personal genom att till exempel ge riktlinjer som hjilper

medarbetarna att balansera hemmet och yrkeslivet. (Anderson et al., 2005)

3.3.2 Nitverkande

Det forsta socialiseringsmomentet som den anstdllde fir ta del av é&r den
introduktionsutbildning som byrderna arrangerar. Utbildningen pégér i ca 2-3 veckor utanfor
staden som den anstéllde arbetar 1, och ofta utomlands. P4 dessa utbildningar arrangeras en
storre mingd sociala evenemang som till exempel sportaktiviteter diar de anstillda arbetar i
team. Manga av dessa evenemang dr en social norm i foretagen och om individen avstar frdn
dem tappar hon eller han sin individuella formaga att ndtverka. Att odla ett sddant socialt liv
visar sig vara ett uttryck for det egna nétverket som utgdr en stor del av den framtida
karridrutvecklingen. Att vara en god lagspelare dr en sdrskild egenskap som paverkar hur
individer blandas och nitverkar med sina kollegor. Ofta tar dock detta nitverkande plats 1
manliga miljoer da det rader brist pé kvinnliga chefer. (Anderson et al., 2005) Svarigheten for
kvinnan &r sdledes att ingad och inkluderas 1 formella och informella nitverk dé det &dr enklare
for mén att skaffa sociala relationer och ingd i nétverk (Collin et al., 2007; Jonnergérd &
Stafsudd, 2009). Darfor har det bildats olika sociala konventioner som reglerar det ldmpliga
sociala beteendet for kvinnor jamfort med man. Hur individer forvintas bete sig skiljer sig it

mellan konen dér kvinnan foljer vissa sociala normer om att umgds med manliga kollegor.
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Just de formella normerna som finns om lagspelare och nitverkande foljer antaganden om
manliga snarare dn kvinnliga beteenden, vilket har visat sig missgynna kvinnliga assistenter.
(Anderson et al., 2005) Just skillnader i socialisation mellan min och kvinnor har varit en

central forklaring till organisatoriska resultat (Fogarty et al., 1998).

En annan viktig faktor for socialisering av den nyanstéillde dr det professionella beteendet
framfor klienter. Det som bidrar till professionalism &r inte enbart den tekniska kunskapen
utan dven att fa arbetet utfort pa rétt sitt, med rétt personer som bér ritt kldder. (Anderson et
al., 2001; Elg & Jonnergérd, 2011; Grey, 1998; Jonnergidrd & Stafsudd 2009). De sociala
egenskaper och affirsmedvetande ar vildigt viktigt for en bra kundrelation (Anderson et al.,
2005). Att uppforande och utseende kan tyckas vara oviktigt &r inte ovanligt, men 1 sjdlva
verket dr de lika avgorande som fOretagets rutiner och formaliteter som styr en revisor genom
det dagliga arbetet. (Anderson et al., 2001) Strukturen i1 branschen anses vara manlig nér det
kommer till kunderna, d4 ménga kunder 4r mén. Vidare har det visat sig att det finns myter
om att revisorn ska vara en man vilket i sin tur innebér att kunden vill ha en manlig revisor.
Kvinnorna tycks darfér ha svarare att skapa sociala relationer med manliga klienter.
Konsekvensen blir att den manliga revisorn har storre nédtverk och fér béttre kontaktrelationer.

(Jonnergard & Stafsudd, 2009)

Forutom att revisorsassistenter forvédntas offra mycket av sin privata fritid it socialisering,
forvéntas de dven arbeta dvertid. Redan vid utbildningen fér de bilda en uppfattning om dessa
langa timmar, 6vertid under kvéllar och helger samt de sociala evenemangen under vissa
kvéller. Medarbetare forvéntas vara tillgidngliga for kunden i stort sitt ndr som helst under

dygnet. (Anderson et al., 2001, 2005)

3.3.3 Mentorskap

Mentorskap anvinds som ett organisatoriskt verktyg inom organisationer. Vidare har
mentorskap visat sig forbittra en individs mojligheter att hantera sin karridr, men dven att det
har en positiv inverkan pé karridren. En mentor kan ge tilltrdde till bide tillgdngar men dven
formella och informella nitverk inom organisationen, vilket &r sdrskilt betydelsefullt i borjan
av karridren. Samtidigt kan mentorn varna for olika typer av fallgropar som finns i1
organisationen och karridren. Det har dven visat sig att en mentor okar effektiviteten i1 arbetet
och minskar den stress som ménga anstédllda upplever. Vidare utgér mentorskap en vésentlig

del av socialiseringen som sker och de sociala normer och vérderingar som finns i en
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organisation. (Collin et al., 2007)

Inom revisionsbranschen blir assistenten tilldelad en mentor som stodjer assistenter fram tills
de har blivit licensierade och ibland dnnu léngre. Detta &r dock inget formellt krav utan brukar
ske informellt och dr mindre vanligt inom de mindre foretagen. Behoven hos assistenterna
skiljer sig beroende pd kon och foretagets storlek. Nir det géller kon tenderar kvinnor att
forknippa mentorskap i hogre grad med karridrplanering, medan min med arbetsrelaterade
fragor. (Elg & Jonnergérd, 2011) Vidare tyder forskning pd att mentorskap har starkare
inflytande pé kvinnor dn pa mén (Collin et al., 2007).

Organisatorisk utveckling dr ofta beroende av en formdga att hitta ldmpliga mentorer under
sin karridr. Mén tvekar dock att anta rollen som mentor till en ung och lovande kvinnlig chef.
Att sponsra en kvinna kan ses som ett riskabelt atagande da sannolikheten for misslyckande &r

hog. (Maupin, 1993)

3.3.4 Utvirderingar

Prestationsutvérderingar dr en framtrddande del av revisorers arbete. De stora revisionsbyrder
har utvecklat system for utvirderingar som gors efter varje avslutat revisionsuppdrag. Dessa
utvirderar den tekniska prestationen men dven hur revisorn har presterat som en
gruppmedlem och 1 relation till klienten. Utdver utvdrderingar finns dven en formell
prestationsbeddmning som gors av cheferna var sjitte manad. (Fogarty et al., 1998;

Jonnergérd et al., 2010)

Vi anser att utvirderingar inom organisationer dr en process som ingdr i socialiseringen da
denna dmnar till att forma en individ. Oavsett om detta sker direkt eller indirekt fér
medarbetaren en uppfattning om vad som vérderas hogt i en organisation efter en utvirdering.
Beddmningen resulterar i att medarbetaren forsoker leva upp till foretagets forvéntningar for
att kunna bli befordrad och pé sd sitt formas denna individ. Med hénsyn till processens

omfattning behandlas denna under egen rubrik.
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3.4 Utvarderingsprocessen

Prestationsutvérderingar dr viktiga instrument att anvénda nér det géller bade befordring men
dven loner (Johnson et al., 1998). Utvirderingsprocessen dr mer formell ju storre
organisationen dr, men det sker dock en formell beddmning av ens uppférande minst en gang
om 4ret inom branschen. Utvérderingar som baseras pd "Management by objective system”
bor vara neutrala men tenderar istillet att vara baserade pd manliga normer om vad som anses
vara bra prestation. (Fogarty et al., 1998; Jonnergérd et al., 2010) MBO dér ett styrsystem dir
organisationens méal dr kdnda s att ledning och anstéllda forstdr en gemensam vég framat.
Genom MBO faststills specifika mdl gemensamt av chefer och deras underordnade och sedan
granskas framsteg mot Overenskomna mal regelbundet. Slutresultatet utvédrderas och
beloningar tilldelas pd grundval av dessa framsteg. (Anthony & Govindarajan, 2007)
Instrumenten som anvénds vid utvirderingar varierar mellan byrderna men de producerar alla
generaliserbar information om personen som sedan anvinds for framtida beloningar eller
mojligheter (Fogarty et al., 1998). Da utvérderingsprocessen dr ostrukturerad i sin natur
brukar de subjektiva utvdrderingsomddmena troligtvis pdverkas av att den som gor

utvdrderingarna har personliga asikter och attityder om kvinnor i1 professionen. (Johnson et

al., 1998)

Tidigare studier fOreslar att kvinnliga revisorer missgynnas pd grund av en partisk
konsutvérdering ddr manliga normer styr vilka kriterier som ska utvdrderas hos revisorerna
(Fogarty et al., 1998; Johnson et al., 1998; Jonnergard et al., 2010). Forskningen pekar vidare
pa att utvédrderingar dr en av de praktiker som bidrar till skapandet av konsstrukturer inom
revisionsbyran (Elg & Jonnergérd, 2011; Fogarty et al., 1998). Beroende pa vilket kon
revisorerna tillhor paverkas deras utvérdering. Kvinnor utvédrderas hardare och mer negativt
dn mén. Att kvinnor blir hdrdare beddmda kan ha nagot att gora med att det finns en grundlos
tro om att kvinnor dr mindre engagerade eller att de paverkas av distraherande personliga
frdgor. Oavsett vilka motiven &r till dessa tankar bevarar de den kulturella asymmetrin som
finns inom branschen. (Fogarty et al., 1998) Det dr troligt att min och kvinnors uppfattning
om vad som &r viktigt 1 utvirderingar skiljer sig 4. Om s dr fallet och utvérderingar visar sig
vara konsbundna, innebidr detta att kvinnors arbete beddms orittvist jamfort med ménnen.
Utover den ordttvisa bedomningen vid arbetet, dr detta ett betydande hinder for kvinnornas
karridrer. Som vi tidigare ndmnt, i kapitel 1.1.2, &r karridrtrappan inom revisionsbranschen

vildefinierad. Revisorn forvéntas kldttra upp ett steg ungefdr vart tredje ar och det &r
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utvirderingarna som avgor nér en revisor eller en blivande revisor dr redo. Det dr saledes
avgorande for den enskilda revisorn att ha en korrekt uppfattning om vad som beddms for att

kunna gynna karridren. (Jonnergard et al., 2010)

Som tidigare nimndes under ndtverkandet i1 kapitel 3.3.2, har kvinnor i allménhet problem
med att fa intridde till olika ndtverk. I mansdominerade organisationer dr nya manliga aktorer
mer bendgna att f4 information frdn informella nitverkskontakter med andra anstéllda mén,
medan detta kan vara svarare for kvinnor. Detta dr ytterligare en anledning till att det &r troligt
att kvinnor kommer ha andra och mindre tillimpbara kunskaper om utvirderingsprocessen.

(Jonnergérd et al., 2010)

Kvinnor och mén har olika uppfattningar om vad som &r viktigt vid utvirderingar. Kvinnorna
uttalar sig om vem som utvirderar deras arbete och Aur det sker genom att de till exempel
utvirderas via utvecklingssamtal med chefen. Ménnen diremot talar mer om vad som
utvirderas med prestationsmaétt som till exempel 16nsamhet och debiteringsgrad. De fokuserar
pa innehdllet i uppgifterna och hur vidl de utféor dem, medan kvinnor fokuserar pa
utvirderingen som en process som omfattar aktiviteter och relationer med vissa ansvariga
personer. (Elg & Jonnergéird, 2011) Till skillnad frdn kvinnor relaterar manliga revisorer
utvirderingar direkt till deras karridrer. Médn antar att de ska fi organisatoriskt stéd och
fokuserar pa vad som gynnar deras karridr medan kvinnor &r mindre sdkra bade péd sin
organisatoriska position och utvérderingen i sig sjdlv. De fokuserar mer pd processen an pa att

portrittera sig sjdlva som goda aktorer. (Jonnergérd et al., 2010)

Det har visat sig att det 4r mdnnens uppfattningar som till hogre grad dverrensstimmer med
individer pa hogre hierarkiska positioner. Revisorer pd hogre positioner betonar i mindre grad
hur deras arbete utvidrderas och vem som gor det, medan vad som utvédrderas anses vara
viktigt. De anger dven debiteringsgrad och lonsamhet som utvirderingskriterium. Det &r
troligt att revisorer pa hogre hierarkiska nivaer vet bittre vilka utvdrderingsmekanismer som
faktiskt anvédnds for utvérdering av deras arbete. D4 individer som har nétt hdgre positioner
kommer att ansvara for framtida utvirderingar, blir det dnnu mer troligt att det manliga

perspektivet pd utvdrderingar ytterligare kommer att forstirkas. (Jonnergérd et al., 2010)

Inflodet av kvinnor &r en falsk signal av att kvinnor har slagit sig fram 1 professionen. Utan

jamstélldhet 1 utvarderingar dr det tveksamt att en fordndring i den dominerande konsprofilen
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kommer att ske. Framvéxandet av kvinnliga forebilder kommer inte att ske automatiskt.
Prestationsutvérderingar dr en avgdrande mekanism till att konsskillnader uppritthills och
reproduceras inom stora revisionsforetag. Utvérdering av personal dr en av de viktigaste
processer som sker, eftersom denna kommer att bestimma sammanséttningen av den framtida
organisationen och dven banan for revisorernas karridrer. (Fogarty et al., 1998) Det ar viktigt
att se till att kvinnor fér en realistisk bild av kriterierna som anvinds vid utvédrderingen. Ett
sdtt att hantera detta problem &r att utvirderingsprocessen blir mer tydlig och formell. Ett
annat sétt dr att kvinnor ska bli mer aktiva i att utveckla sina egna professionella ndtverk som
omfattar andra kvinnor frdn samma organisation sdvil som frén andra foretag. Ledningen bor
ocksé ta sitt ansvar genom att uppmuntra sociala nédtverk som inkluderar bdde manliga och
kvinnliga nykomlingar. De bor dven pabdrja sociala aktiviteter som passar bade mén och

kvinnor och som inte utesluter medarbetare som har privatlivsskyldigheter. (Jonnergard et al.,

2010)
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4. Empiri

1 detta kapitel redogérs for den empiriska delen av uppsatsen. Hir kommer de sammanstdillda
intervjuerna att redovisas. For att underldtta for ldsaren delas det empiriska resultat in i olika teman;

karridr i revisionsbranschen, glastak, socialisering och utvdrdering.

Avsikten med denna studie r att se vilka mojligheter och vilka hinder det finns for en kvinna
som dr verksam inom revisionsbranschen. For att f4 svar pa véra fragestillningar delades
intervjun in 1 tre delar. Den forsta delen bestod av generella fragor som bidrog till en
uppfattning om individen men dven om deldgarprocessen pa byrdn och varje individs
forklaring till bristen pa kvinnor pa partnernivan. Den andra och tredje delen undersokte
socialisering och utvérderingar inom respektive byrd. For att fa ett brett svarsunderlag har
intervjuer genomforts med individer, bdde kvinnor och mén, pa tva nivier inom byraerna.
Dels de som arbetat ldngre och dr partners och dels revisorsassistenter som har arbetat mellan
1-5 &r. Svaren har kategoriserats 1 olika teman for att pad ett mer effektivt sitt askddliggora det
empiriska resultatet. Utover de tre processer som ligger till grund for studien har fler teman

tillkommit som &r betydelsefulla for resultatet och analysen.

Inledningsvis dr det av vikt att ndmna att inte alla revisorer, varken kvinnliga eller manliga,
har ambitionen att bli partners. Men alla, forutom en, uttryckte att de vet vad som krévs for att
bli partner pé byran. Respondenterna menade att revisorsassistenter oftast har den ambitionen
nir de precis har borjat arbeta pd byrdn och inte vet hur krdvande det &r att vara partner.
Dessutom kriver partnerskapet en siljande roll som innebér att partnern séljer in sig sjélv och
sin byra till kunden. En partner konstaterade att ménga trivs med att vara “en andre man”,
vilket innebér att individen dverldmnar sitt arbete 4t mdjligtvis en partner, som far hantera de
tuffa frdgorna. Alternativt att de enbart vill arbeta med sméd kunder. En revisorsassistent
papekade att minga trivs med rollen som manager eller senior manager eftersom de inte pa
samma sdtt miste vara tillgdnglig for kunden, da oftast nigon annan 6ver en sjdlv har

ansvaret.
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“Som partner sdljer du dig sjdlv, du sdljer in dig till ett bolag. Verksamheten stdr ju inte stilla
ndgon gang pd dret. Jag maste alltid vara tillgdnglig, man har inte friheten att vara ledig pa
samma sdtt och man mdste vara tillgdnglig for kunden. Jag dr stiandigt uppkopplad och tar
telefon. Ar du bara manager och senior manager dir det oftast en som dir éver som tar
ansvaret 6ver kunden. Det uppskattar manga mdnniskor”

- Partner, byra B

Den hierarkiska karridrsstegen inom revisionsbranschen dr den naturliga utvecklingsvégen.
Det dr viért att nimna att de assistenter som svarade att de inte ville bli partners var dven
osdkra pa om de skulle stanna kvar inom byrdn. Om revisorn dock véljer att stanna kvar inom
byran och gora karridr, dr den naturliga vdgen uppét att bli en partner. Samtliga respondenter
ser inga hinder i den fortsatta karridren, oavsett kon eller position inom byrdn. Tva assistenter

konstaterade foljande:

“Nej, inte direkt, man formar sina egna mojligheter. Det finns ju mojligheter, sd det dr inget
snack om saken och sen dr det upp till individen. Jag tror inte att det kommer gratis. Hindret
dr i sd fall jag sjdlv, att jag inte orkar ldgga ner den tid som krdvs eller att jag inte har
ambitionen att gd sda snabbt framdat.”

- Manlig revisorsassistent, byra B

“Kdnslan for mig dr att det enda hindret dr en sjdlv. Man mdste visa att man vill och att man
tar for sig.”

- Kvinnlig revisorsassistent, byra D

Samtliga respondenter ser en positiv utveckling for framtiden nér det géller jamstélldhet inom
revisionsbranschen. Samhéllet utvecklas och reagerar 1 storre utstrdckning pa
jamstélldhetsfragor @n tidigare. Utdver detta har organisationer en sammanséttning av
personal som speglar samhillet och detta paverkas dven revisionsbyrder av. En manlig
revisorsassistent beréttade att byrdn som han jobbar pa forlorade ett uppdrag fran Pepsi i USA
for att revisionsteamet endast bestod av vita mén. De tyckte att teamet inte kunde representera
Pepsi om varken kvinnor eller moérkhyade finns med. En partner menade att det dels beror pa
att de flesta duktiga studenter &r kvinnor och dels for att byrderna har en dvervigande del
kvinnor som soker. Ddremot poéngterade hon att hon @nda inte vill att det ska utvecklas till ett

kvinnoyrke da dessa tenderar att tappa status.
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“Ja, jag tror att det kommer bli en ganska jdmn fordelning. Det tror jag att de har uttalat
ocksd, har hort det av en expert. Det ska vara ungefdr hdlften-hdilften i framtiden.”

- Manlig revisorsassistent, byra C

4.1 Tema 1 - Karriir i revisionsbranschen

Delagarprocessen

Efter att ha undersokt deldgarprocessen pd samtliga byrder har olikheter och likheter mellan
byraerna identifierats. Tva partners gick in mer detaljerat pd hur sjilva processen ser ut, frdn
att bli foreslagen som partner till att bli utvald som partner, medan de andra tva talade
generellt om vilka kriterier som ska uppfyllas for att bli partner. Deldgarprocessen dr inte
nagot byrderna ir jéttetydliga och 6ppna med, vilket dr naturligt for att de ska ge sig sjélva ett
spelutrymme. Detta uppmirksammades redan inledningsvis da det var vildigt svart att hitta

information innan undersdkningen.

P4 alla fyra byraer dr det nuvarande deldgare som viljer ut eller atminstone fattar beslut om
den nya partnern. Revisionsbyrder dgs av partners och déarfor bestimmer de vem som ska in i
kretsen som ny dgare. Generellt finner man likadana drag i processen pa de olika byrderna
men de olika nivaerna 1 beslutprocessen kan skilja sig at. Pa byra D, &dr det kontorschefen som
uppméirksammar eller tar emot nigon intresserad pa utvecklingssamtal och sedan for
informationen vidare till marknadsomradeschefen som sitter i ledningen och har nagot storre
geografiskt omrade. Denne tar 1 sin tur upp foreslagna kandidater till arets stimma och ger
forslagen till styrelsen som far bearbeta dem och sélla. I hyfsat god tid innan stimman
kommer styrelsen ut till alla partners och beskriver profilen pd de som é&r foreslagna. Alla
partners har sedan ritt att rdsta emot forslaget, dock sker detta séllan. I praktiken finns séledes
beslutprocessen pa styrelseniva och inte pa dgarniva, dven om partners slutligen beslutar pa

arsstimman.

Alla byrder var dven enade om att deldgarprocessen dr en lang utvérderingsprocess som
startar redan fran borjan som nyanstilld. Att bli partner tar tid. Det tar ndgonstans mellan 10-
15 ar, men det gér tidigt att uppmirksamma vem som har potential att bli partner.
Karridrstegen upp till steget innan partnernivdn brukar vara véldigt tydliga pa alla

revisionsbyrder. Det dr framforallt att revisorn maste arbeta ett antal ar pa varje steg och att
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han eller hon méaste bygga sin erfarenhet, dérfor dr det naturligt att det tar tid.

“Det handlar om hur man utvecklas och vilka framsteg man goér och vilka egenskaper man
har som passar till att bli deldgare”

- Partner, byra C

Partnern pa byra A var den enda som uttalade sig om “’timing”:

“Det ska finnas utrymme, att det finns aktier 6ver eller att ndgon kanske gar i pension eller
att det finns tillvéixt i byran. Sa det handlar inte alltid om egen prestation utan det handlar

’

ocksd om att det finns ett utrymme for fler partners.’

Byr& C och D delar in sina kriterier 1 hrda och mjuka kriterier. Exempel pd harda kriterier ar
hur mycket kundstocken ska omsitta for att revisorn ska kunna bli partner eller utdka
aktieinnehavet, vilket dr en direkt angiven volym. Mjuka kriterier dr ddremot hur revisorn ar
som individ och att han eller hon har ett ansenligt partnerbeteende. Med partnerbeteende
menade byra D:s partner att den anstdllde ska kénna och prata for organisationen. Partnern
ska stotta yngre medarbetare, vara ett gott foredome och vara generds genom att inte enbart
bygga egna volymer utan dela med sig till andra sa att kontoret véixer. De hirda kriterierna
uppfyller alla som blir foreslagna till partners, men de mjuka &r de som kan skilja sig &t och

vara avgoOrande.

Byra B fOljer ett verktyg som beskriver sju formégor vilka ligger till grund for
utvecklingssamtalen, och utifrdn dessa sétts malen. Verktyget dr globalt och &r ett stod nér vid
utvecklingssamtal pa alla nivaer, dven ndr utvirdering fOr att bli partner sker. Tanken &r att
genom att fokusera pa formdgorna ska revisorn utvecklas och bli béttre pd att utfora sitt
arbete. Forst ska revisorn uppnd de grundliggande formagorna sedan ska han eller hon
utvecklas for att slutligen uppné avancerad nivd. Meningen ir inte att bli avancerad pa alla sju
formagor utan sédkerligen ha en eller tva starkare formagor och sedan nigra som inte &r sa
dominanta. Efter att kontoret tittat pd potentiella ledare skickas revisorn ivig till ett center
utanfor London. Dér &r revisorn i ungefdar fyra dagar och spelar olika rollspel samt blir
beddmd efter hur han eller hon klarar olika situationer. Antingen far de ett klartecken efter
detta eller sd far de arbeta vidare pa vissa formagor. Det dr inte bara deldgarna som kan utse

en ny deldgare utan ett godkidnnande frdn London krévs, &ven om byré B 1 Sverige bestimmer
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for Sverigekoncernen.

P4 byrd A finns inte heller nagra hérda variabler som maste uppfyllas innan revisorn kan bli
foreslagen som partner. Har revisorn ett stort personalansvar sa kanske han eller hon har en
lagre volym. Det ror sig sdledes om sammanvégning av allt. Nér en befintlig partnergrupp ser
en individ som sticker ut, tittar de pa vad som behdvs 1 personens ’partner case” for att de ska
kunna ta henne eller honom hela vigen. Det kan till exempel vara att individen kanske inte
haft en ledande position och behover det, att individen behover ett personalansvar, eller
behover vara ute pd marknaden mer. Efter att Malmodkontoret valt en kandidat och skrivit en
omfattande beskrivning om varfor den hér personen dr ldmplig att bli partner, skickas den till
Stockholm och en forsta gallring sker. Nér en population med lampliga kandidater blir
tillginglig fir dessa aka upp till Stockholm och sitta sig en halv dag med en partnerpanel. Dir
blir individen beddmd av nagra som individen aldrig arbetat med tidigare. En bedomning gors
utifrdn vérderingar, etik, marknad med mera, och dérefter 14ggs de som anses vara lampliga ut
1 en internationell databas. Detta for att byrda A 6ver hela vérlden ska kunna tycka till om
personen till exempel arbetat med utlindska uppdrag och misskott sig. Nér partners fatt ett

klartecken fattar partnerstimman beslut om en ny partner.

Delagarskap

Aven om stegen i processen, fran att individen visat potential till att denne blir partner, skiljer
sig fran byrd till byrd gick det dndad att uppticka gemensamma egenskaper som de olika
byrderna var ute efter. Alla byrder ndimnde att det ar viktigt att potentiella deldgare ska kunna

std for foretagets virderingar.

Drivkraft
Alla fyra partners nimnde denna som en viktig egenskap hos deldgare. Individen ska vara en

driven person som tar ett stort ansvar for firman och satsar pa att driva denna framét.
“Att man faktiskt har driv. Man vill driva den hdr byrdn vidare och utveckla den. Att man har

en entreprendrsanda och affdrsmanskap, tror jag dr det viktigaste.”

- Partner, byrd A
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Sjalvstindighet och affirsmiissighet

Alla fyra partners ndmnde vidare att individen sjélvstindigt ska kunna driva sina affarer och
vara affarsmadssig i sitt yrke. Att vara sjdlvstindig och ha minga egna kunder dr ndgot som
utmérker de flesta partners. Det dr betydelsefullt att visa att revisorns ar forsteman redan frn
borjan. Det ska vara en person som samarbetar vdl med kunder. Det handlar om ndgon som
kan skapa afférer, d& det dr de som 4ger firman och maste driva verksamheten. Detta innebér
inte att revisorn maste dra in klienter till byrdn redan fran dag ett, utan att individen visar en
forméga att hantera dem. Efter att ha blivit kvalificerad revisor bdrjar revisorn bygga egen

volym for att borja komma in pd marknaden.

Gora sig synlig

Tvé av fyra deldgare uttryckte explicit att revisorn méste gora sig synlig for att bli partner.
Deldgarskapen dr pd Sverigenivé och dirfor handlar det om att gora sitt namn bédde internt och
ute pd marknaden. Deldgarna ska veta vem personen &r, vad hon eller han gér och kan. Det &r
saledes en marknadsforing bade internt och sedan hur revisorn fungerar ute p4 marknaden. En

revisor méste sjdlv gora sig synlig och inte vénta pé att ndgon annan ska hitta en.

“I alla goda vdrldar ska jag forlita mig pad att kontorschefen ser just mig och om jag skéter
mig och dr duktig sd kommer kontorschefen och sdger: Vi tycker att du har skott dig sa bra
nu sd jag kommer att foresld dig”. Men virlden dr inte god, utan jag mdste gora mig synlig
pd ndgot vis och sannolikt uttrycka intresse och sdga att jag dr intresserad, vad dr det som
krdvs for att bli partner?”

- Partner, byrd D

Firmans basta
P4 alla fyra byrder nimndes att en partner ska arbeta for firmans och inte for sitt eget bista.
Det handlar om att utveckla byran och inte arbeta for sig sjidlv. Revisorn ska leta efter det som

gynnar hela foretaget och arbeta med det.

“Det dr viktigt att man dr generds genom att inte bara bygga egna volymer utan dela med sig

till andra sa att kontoret vixer.’

- Partner, byrd D
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En bra ledare
Tvé partners ndmnde uttryckligt att det dr viktigt att vara en bra ledare som partner. Partners
ar ju de som driver foretaget framéat och déarfor maste revisorn ha ledarfardigheter som driver

medarbetarna 4t samma hall.

”Sen maste man ha gjort sig fortjdnt internt, att man har medarbetarnas fortroende och att
man har respekt nedifran for annars kan man inte leda.”
- Partner, byrd A

Tekniskt kunnande

Det var enbart partnern pa byra A, som explicit uttryckte revisorns tekniska kunnande som
avgorande for att bli deldgare. De andra byréerna la mycket tyngre vikt vid att vara socialt
utatriktad och marknadsinriktad men nidmnde att revisorn ska vara kunnig och
kompetent. Partnern pa byrd A nimnde dven det som véldigt viktigt, men att ha ett valdigt

stort tekniskt kunnande. En specialist med unika kunskaper vill byrerna inte riskera att

forlora.

4.2 Tema 2 — Glastak

4.2.1 Kvinnors beteendemonster

Under intervjuerna uppméarksammades ett monster 1 svaren som handlade om kvinnors
beteende. Kvinnors beteendemonster kan skilja sig frdn ménnens och ibland péverka deras
karridr. Vid enstaka tillfillen ndmndes att vissa kvinnliga revisorer har agerat pa ett sitt som
annars brukar vara typiskt manligt beteende. Dominans, att ta kommando och att véga ta {for

sig brukar forknippas med manliga egenskaper.

Alla kvinnliga partners och revisorsassistenter nimnde att kvinnor &r mer forsiktiga &n mén
och att mén végar ta for sig mer. Kvinnorna nimnde att mén ofta tar for sig mer och visar att
de kan mer @n vad de egentligen kan. De nimnde dven att ménnen brukar vara mer framat och
kvinnor ar vildigt forsiktiga nér de ska visa vad de kan. Kvinnor &r oftast véldigt duktiga men
vagar inte alltid visa att de kan. Det kan bero pa att kvinnor ibland &r mindre sjilvsékra &n
min och vdgar dérfor inte ta for sig lika mycket. Det dr viktigt att en revisor ar sjdlvsdker
inom yrket, vilket &r ndgot som kvinnor inte alltid dr. En assistent nimnde &ven att hon ibland
kunde maérka skillnader pé beteendet ute hos kunden. Mén vagar tala om for klienten hur de

ska gora nér de dr nyanstéllda mer dn vad kvinnor gor, trots att det ibland visade sig vara fel.
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“Killar har en vdildigt god egenskap, att pa ett vildigt naturligt sdtt tro att de kan mer dn vad
de kan. Tjejer dr lite sahdr: “Vi ska vara duktiga och jag sdger inte att jag kan det forrdn jag
kan det till 110 %", och diir biter vi oss i tummen ibland... Ibland har tjejer en tendens att
tona ner sin egen kompetens och vara mer osdkra. Sjilvfortroendet dr vildigt viktigt och dir
behover tjejer tuffa till sig ibland for de dr jdkligt duktiga men riskerar att forlora sig for att
de har ett kontrollbehov och vagar inte slippa saker.”

- Partner, byra C

Tvé kvinnliga revisorer, en partner och en assistent, ndimnde att kvinnor inte alltid vagar sélja
sig sjdlv pd samma sétt som mén gor. Att vara social och kunna prata med nya méinniskor har
ingen problem med, varken kvinnor eller mdn. Men nér det borjar handla om arbetet blir
kvinnor mer osdkra nédr det kommer till hur och vad som bor sigas. Det blir svérare att silja
sig och dér kan min ibland ha léttare att ta for sig och prata fastin de kanske inte riktigt vet

vad de pratar om. Kvinnor &r dnnu en gang forsiktigare medan minnen kor pa.

Enligt respondenterna dr ett annat beteendemonster som kvinnor kan ha att de 4r mindre
duktiga pa att ta vara pa och hjilpa varandra. Min brukar vara mer raka mot varandra och
uppskatta varandra pa ett annat sitt &n vad kvinnor gor. De uppskattar varandras framgéngar
och drar sjélv nytta av det genom att hjilpa varandra in i en ny affdr. S& brukar inte kvinnor

bete sig, utan de forsoker visa att de dr lika bra fast pa ett annat sitt.

Enligt en partner finns det i samhéllet en slags avundsjuka bland kvinnor, kvinnor ger inte
andra kvinnor stdd eller uppskattning. Tvédrtom, om en kvinna ar framgéngsrik i sitt jobb men
jobbar mycket, vill andra kvinnor visa att de dr bittre mammor &n en arbetande mamma.
Stoltheten tillater inte kvinnor att dra nytta av varandra pa samma sdtt som min gor. Partnern
menade att en kvinna aldrig séger: “Gud vad hirligt att du dr sd framgangsrik” till en annan
kvinna. Min kanske séger: ”Du ska inte tro att du dr nagot bara for att du &r chef” men sedan i
samma andetag sdga: “Nu fir du hjdlpa mig ringa honom”. Kvinnor &r inte réttvisa och

generdsa nir de ska nd toppen. Tva partners konstaterade:

“Men jag tror att vi mdste ldra att ta hand om varandra och géra affdrer med varandra. Inte

vara snarstuckna mot varandra. Jag tror att vi har lite kvar att ldra ddr.’

- Partner, byra C
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“Det dr sadana smastick mellan tjejer. Det ddr tror jag dr ndgot tjejer mdste jobba pa. Jag
gick en chefsutbildning for 10 dr sedan, som syftade till att fa fram fler kvinnliga chefer och vi
var 35 ddr och manliga mentorer. Ndstan alla som var mammor ddr hade samma upplevelse
om att det alltid gdr att sticka pd en tjej: “Du har inte bakat bullarna sjdlv till bandyn”. Det
gdr alltid att sticka pd en framgangsrik tjej. Jag dr inte séiker pd att killar gor sa mot
varandra.”

- Partner, byra B

Byra D har ett kvinnligt nitverk som kvinnor pa olika positioner i kundforetag anméler sig
till. Nér partnern fran byrd D berittade om nitverket visade hon en besvikelse Gver att
anmdlningar inte hade trillat in 1 ett s hogt tempo som de hade hoppats pd, medan de tva

andra omgangarna de hade haft var fullsatta.

“Férra gangen var vi, typiskt en kvinnlig grej, hos en kund som hdller pd med, inte makeup,
men lite absolut typiskt kvinnligt. Blev lite irriterad, men vi fyllde det med en gang. Det kom
Sfullt med folk. Nu har vi en sadan viktig fraga som CSR, dd droppar det inte in lika snabbt, sda
da blev ju vi sda besvikna. Ska vi behéva ha blomsterbindning for att kvinnorna ska komma?
Det dr ju ddr vi gor fel pa ndagot vis.”

- Partner, byrd D

Manliga egenskaper
Dé intervjuerna dr semi-strukturerade dok det ménga génger upp annan relevant information
for studien. Tvé partners nimnde att de har egenskaper som liknar egenskaper som mén

brukar ha. Dominans &r en sddan egenskap som mén tenderar att ha, men dven sjilvsdkerhet.

“Jag gillar att styra métet, jag gillar att ha en bestdimd struktur. Nu gor vi sd, och sd. Det tror
jag dr en viss framgdngsfaktor, jag ser ut som att jag tar kommandot over situationen. Det
kan sdkert finnas mdnga som har kapacitet och dr duktigare dn jag pa revisionsfragor men

som inte med samma kommando och struktur tar sig an frdgan.

- Partner, byrd D
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“Jag tror att jag har till viss del har haft manligt beteende och ndr jag pratar om det sd dr
det att mdn i mycket storre utstrdckning vdagar ta pad sig nya saker. Om vi sitter i en grupp och
det dr ett projekt som ska ledas sa kan jag fraga vem som vill ta det. Sa kan jag ha funderat
innan jag gdr in pd métet att den och den tjejen skulle vara ldmplig, men de tar oftast lingre
tid pd sig och funderar pd om de klarar det hdr eller att det dr kanske nagon som kan det
bdttre. Pd andra sidan bordet kan det sitta killar som dr yngre och mindre erfarna, de rdcker

upp handen direkt och sdger jag tar det. Jag tror att jag har varit lite mer som dem’

- Partner, byrd A

4.2.2 Klienter

Négot som d&r ytterst betydelsefullt inom revisionsbranschen &r klienterna. Nir vara
respondenter fick frigan om de ndgon géng blivit oréttvist behandlade eller om de métt pa
nagot hinder 1 karridren lag svaren snarare ute hos kunderna @n inom organisationen. Alla de
kvinnliga revisorsassistenterna var eniga om att de mott storre skillnader hos klienter &n inom
organisationen. De hade alla exempel pé ndgon situation dir de hade blivit bemdtta pa ett
visst sitt pd grund av deras kon. Generellt handlade det om klienter dédr dldre mén blir

forvinade over unga kvinnliga revisorer.

“Moéjligtvis ndar man dr ute hos vissa kunder med gamla gubbar som séger: "Oj, vad ung du

dar. Ja, dr det ett problem? Nej, jag blev bara forvanad.

- Kvinnlig revisorsassistent, byra B

“Jag tycker att jag mdrker mycket storre skillnad hos klienter. Hur man bemdts som man eller
kvinna... Men det som jag vet att folk har varit med om forutom jag sjdlv, dr att jag dr mer
senior dn vissa andra av killarna som kanske precis har borjat, jobbat i en mdanad, men de

har skdgg och dr ldnga, sa néir man kommer ut till en klient sd vinder sig klienten till dem. Sa

blir man helt: ”Nej, det dr hir som dr fokus. Det dr jag som bestimmer.

- Kvinnlig revisorsassistent, byra C

En revisorsassistent menade att forklaringen till detta ligger 1 att det 1 dag finns fler min pa
seniora poster inom foretagen. En partner papekade att det &r sa Sveriges noterade bolag ser ut
idag. Partnern menade vidare att om hon tittar pd deras VD och CFO sa finns dér inte tio
kvinnor pa den listan vilket innebédr att hon konstant kommunicerar med mén. Samma sak

géller dven fOr styrelser, ddr & mén en majoritet ocksd. Darfér menade en partner att det ar
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annu viktigare att fi respekt och fortroende och bli tagen pé allvar. En annan partner beréttade
att hon inte har triffat ndgra kvinnor ute hos kunderna. Ingen kvinnlig VD, enbart en kund
med en kvinnlig ekonomichef. En manlig revisorsassistent menade att det ror samarbetet
mellan individer. Han menade vidare att det forekommit att en manlig klient har haft svarare
att samarbeta med en kvinnlig revisor men dven att det omvinda ocksd har forekommit.
Samma manliga revisorsassistent samt en kvinnlig revisorsassistent var eniga om att det har

med personkemi att gora. Vissa personer funkar inte ithop tycker de.

Enbart en partner fran byrd D, kunde ge ett exempel inom den egna organisationen. Det rorde
ett uppdrag dér en del av delidgarkretsen befann sig pa en annan ort och den kvinnliga revisorn
bjod in en medrevisor frn orten till uppdraget for att bibehédlla kommunikationen. Darefter
vinde sig samtliga till den manliga kollegan trots att uppdraget var den kvinnliga partnerns.

Samma partner kommenterade hindelsen:

“Den typen av forutfattade meningar ndr vi kommer ut till en kund, vi lever ju i en virld ddr
det ser ut sa. Man moter ju mdnnen i styrelserummet, och da dr det mannen som dr

’

foretrddare.’

En annan partner, byrd B, padpekade svarigheten for kvinnor att fa egna kunder. En vésentlig
del av partnerskapet dr att ha egna kunder. Enligt partnern har méin littare att f4 egna kunder
och att de har ett forsprang i detta. Nér partnern forsoker komma in pa ett nytt uppdrag och
vara ny revisor kdnner hon att hon &r pd “pojkarnas planhalva” och att “pojkar leker battre
med andra pojkar”. Samma partner poédngterade att det finns ett hjidlpmedel inom

organisationen:

“Men pa ndagot vis i den mansvdrlden som finns ddr ute dr det viktigt att vi tjejer far
draghjdlp av nagon annan man, dldre mdn som hjdlper oss i vdar organisation. Ndgon som

sdger: "Ni kan lita pd mig, hon dr okej.” Du behéver nagon som ger dig din forsta kund.”

En tredje partner podngterade snarare att hon sjilv &r med i en hel del anbud dér hon har hort
att det dr bra om det &r en kvinna som é&r revisorn. De vill att revisorerna ska dterspegla
foretagets engagemang med jamstédlldhet. Men hon menade dnda att hon inte enbart vill bli

patinkt bara for att hon &r kvinna.

43



4.2.3 Aldersstruktur
En faktor som var oerhort forekommande bland véra intervjuer var &ldersstrukturen och
strukturen 1 samhéllet, men dven revisionsbranschen. Samtliga respondenter, partners som
revisorsassistenter, papekade samhillets dldre strukturer. Revisionsyrket anses ha varit ett
mansdominerat yrke och dessa dldre mén &r fortfarande kvar pé de hogre positionerna.
“Men visst, vi lever i en vdldigt manlig virld. Vara kunder dr manliga. Det kommer man inte
undan fran.”
- Partner, byra B

“Jag tror att det ligger lite lingre tillbaka i historien. Det har sdkert funnits en viss
snedfordelning, det finns fortfarande kvar, men det har sdkert varit mer grabbigt stdlle

tidigare. Det tar ju tid, man kan inte bara avskeda gamla partners...”

- Manlig revisorsassistent, byra C

“Det kiinns som att det mer ligger i de gamla strukturerna och samhdllet dn att det finns
nagot som hindrar kvinnor att bli partners.”

- Kvinnlig revisorsassistent, byra C

Att bli partner kriver ldng erfarenhet, vilket innebér att en viss alder krivs for att bli partner.
Det tar dven lang tid att bli partner da detta &r en lang process. Detta menade respondenterna
ar ndgot som hinger thop med det tidigare mansdominerande yrket och att kvinnorna inte har
varit med lika ldnge. Alla respondenter hdvdade att detta dr ndgot som kommer att fordndras

med tiden och att en mérkbar skillnad pé partnernivan kommer att ses i framtiden.
“..sd dr det ju med partnerskap, sd behéver man en viss dlder och erfarenhet och de som just
nu dr partners dr gubbarna fortfarande...”

- Partner, byrd D

“Det tar ju tid innan den generationsvixlingen kommer...”

- Kvinnlig revisorsassistent, byra D
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“Revisionsbyrder har manga dldre mdn som deldgare, sd ddrfor ser statistiken annorlunda
»

ut.

- Partner, byra B

Partnern pa byrd B lyfte fram att av dem fyra som senast blivit deldgare pa byrdn, ér tva
kvinnor. Respondenten menade att statistiken haller pé att fordndras men att det tar ldngre tid

innan det ir jamstéllt. En annan partner menade att det &r storre skillnader pa generationer.

“Tittar man nu sd dr det fler kvinnor, sd kommer ni tillbaka och fragar samma sak om 30 dr
sda kommer det inte vara mest killar utan mest tjejer. For da har det fatt genomslag. Om vi
tittar pa vilka som dr potentiella partners for framtiden sd dr det mer tjejer som dr det pad vart
kontor dn killar”

- Kvinnlig revisorsassistent, byra B

“Min uppfattning dr vdl dnda att det dr ndgonting man inte gér pa en handvindning utan att
det tar tid. Ndr man byter ut de hér gamla stofilerna da mdste det fyllas pa mer jamnt.”

- Manlig revisorsassistent, byrd A

4.2.4 Familjesituation
“Jag tror att ett hinder for kvinnor dr att kvinnor skaffar barn. Och i en sddan hdir
organisation, ndr man blir mammaledig till exempel da sldpper man alla sina uppdrag.”

- Manlig revisorsassistent, byrd A

En vanligt forekommande faktor som ror kvinnor inom organisationer ar fraigan om barn- och
familjesituationen. Utifrén intervjuerna noterades att samtliga respondenter pé ett eller annat
sdtt nimnde familjen och situationen i hemmet. Alla partners som intervjuades har barn och
familj men ansag att barnafédandet inte varit ndgot hinder i deras karridr. Snarare tvartom, dér
en partner blev befordrad tvd ginger under fordldraledigheten, en annan som jobbade deltid
under sin fordldraledighet och en tredje vars chef ansdg att det var viktigt att skaffa barn for
att kunna utveckla en annan sorts ledarskap. Att f4 barns uppmaérksamhet och leda barn &r en
ny utmaning som utvecklar nya fardigheter. Tre partners menade dock att barnafédandet inte
har varit ndgon svérighet just pd grund av revisionsbranschen. Nagra klienter kan behallas och
revisorn kan fortsétta arbete deltid om hon vill det eftersom det blir ldttare att komma tillbaka

senare. Samtidigt kan familjen fa hjdlp med olika typer av tjanster i hemmet som till exempel
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stddning, vilket en partner papekade. En annan partner menade att det &dr viktigt att gora
prioriteringar. Hon menade vidare att individer maste hitta sin egen medelvidg och fokusera pa
den. Det gar inte att ha samma ambitioner som ndgon som &r heltidsmamma. Alla partners var
dock noggranna med att podngterade att de fir lov att ta ledigt frdn arbetet helt under

ledigheten och att individen sjilv far vilja.

Revisorerna har vidare ett relativt flexibelt schema vilket ocksé gynnar kvinnorna nir barnen
ar sma. En partner berittade att hon hdmtar barnen fran dagis lite tidigare men sétter sig
senare pa kvillen och skriver en rapport. Nigot som partners var eniga om men inte
revisorsassistenterna ror balansen i hemmet. Partners menade att ndgon tar den storre rollen
hemma vid olika tillfillen for att skapa harmoni i familjelivet. En deldgare menade att det
kanske inte hade funkat ifall partnern hemma har ett arbete som krdver ménga resor. Eftersom
att revisorerna har ett flexibelt schema gér det dock att kombinera i hemmet da revisionsyrket
ar ett sdsongsbaserat arbete diar mycket arbete sker under vintern och viren. Respondenterna
menade att det gir att kompensera detta under sommarhalvaret d& arbetstempot ar lugnare.
Revisorsassistenterna pekade dven pd det flexibla schemat men tycker inte att ndgon maéste ta
den storre rollen utan att kombination mellan familj och karridr dr fullt mdojligt. Tva partners
pekade dven péd stddet hemma och att de @&ndd behdver kunna kombinera privatliv med

karridren. Detta dr ndgot som dven majoriteten av revisorsassistenterna var eniga om.

Négot som var vildigt forekommande i intervjuerna dr att det inte dr enbart kvinnorna tar
fordldraledigt utan d@ven ménnen. Byrderna uppmuntrar ménnen att ta forédldraledigt och
samtliga respondenter ansdg det fullt mojligt och normalt for dven pappan att ta forédldraledigt.
En kvinnlig revisorsassistent menade att det snarare dr konstigt om en man inte tar
fordldraledigt. En manlig revisorsassistent gav en manager som exempel och framforde att
denna manliga kollega hade fatt tre barn pa tre ar men att det 4nda gér bra for honom. En
revisorsassistent papekade att kvinnor traditionellt sétt 4r de som stannar hemma med barnen
och menar att problemet ligger i samhéllets gamla strukturer. En manlig revisorsassistent
menade ocksé att problemet ligger bakat i tiden d& kvinnor inte ville eller kunde gora karriér

utan stannade hemma med barn och prioriterade familjen.
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“Vi har en kille som verkligen ligger i deldgarspdret som var jdtteorolig ndr han blev pappa

for 5-6 ar sedan och ville vara hemma. Han kom in och sa: ”Kommer det skada min karridr

att jag tar pappaledigt?” Och det dr ju helt tokigt for sda kan ju inte en tjej uttrycka sig, man
kan inte som tjej stdlla den fragan.”

- Partner, byra B

Samtliga respondenter menade att vissa kvinnor véljer att prioritera familjen framfor karridren
och ldmna branschen, vilket &r en forklaring till varfér f4 kvinnor nar toppositioner. Alla
respondenter menade att barnafodandet kan tinkas vara ett hinder for kvinnans karridr. Detta
antingen genom att kvinnan tappar sin kompetens d& hon tappar klienter under
fordldraledigheten eller genom att hon inte ar lika hungrig” nir hon kommer tillbaka och
maste borja om frdn boérjan. En manlig revisorsassistent formodade att kvinnan inte enbart
tappar kompetensen utan dven utvecklingen under den tiden hon &r borta fran yrket. Dock
menade respondenterna att det dr upp till kvinnan att sjdlv bestimma angaende sitt yrke och
att det ar individuellt. Arbetsbelastningen ar hog och yrket ar krdvande vilket alla de anstillda
far uppleva, nidgot som dven samtliga respondenter var eniga om. Efter ett par ar 1 branschen
véljer bade kvinnor och min att antingen stanna kvar eller byta bransch. Dérfor pdpekade alla
respondenter att det inte 4r nagot som har med de inre processerna i organisationerna att gora

utan att frigan om barn- och familjesituationen snarare ligger pa individniva.

“For mig dr det jdtteviktigt att ha en bra karridr och fa familjesituationen och funka, for jag
dr inte villig att prioritera bort ndgot. Jag vill ha bada.”

- Kvinnlig revisorsassistent, byra B

4.3 Tema 3 - Socialisering

Sociala aktiviteter

Revisionsbyraer kan ses som vildigt sociala arbetsplatser, inte minst nir det handlar om de
sociala aktiviteter som sker pa byrderna. Samtliga respondenter listade upp otroligt mycket
som hénder under aret. Varje byra har traditionella sommar- och julfester men dven olika
typer av “afterworks” och pubkvillar. Vidare finns olika typer av sportaktiviteter, allt frdn
innebandytraningar till 16prundor. The Big Four brukar dven ha olika sporttivlingar mot
varandra dir byrderna bidrar med mixade lag bestdende av bdde kvinnor och médn. Som

nyanstdlld ingdr man &dven i olika utbildningskullar som kan kategoriseras som sociala
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aktiviteter.

Alla respondenter var dven eniga om att bada konen dyker upp péd de olika sociala
aktiviteterna. En revisorsassistent sa att det ar véldigt varierande, att det ibland &r fler mén
och ibland fler kvinnor. Hon tyckte vidare att bdda konen vérdesitter de sociala aktiviteterna
lika hogt. Négon enstaka géng har ett lag endast bestitt av min, vilket en manlig
revisorsassistent papekade. Samtliga respondenter var vidare eniga om att de yngre
medarbetarna dr de som stannar kvar lingst pa de sociala aktiviteter och dven dr de som é&r
mest aktiva. De dldre med familj och barn stannar oftast en kortare period och gér sedan hem,
medan de yngre fortsétter. Samtidigt menade respondenterna att de ofta umgés privat med
individer som &r i ungefar samma alder och samma yrkesomrdde. Detta dr inte relaterat till
kon. Ingen av de intervjuade kunde pastd att de sociala aktiviteterna priglas av manliga

normer utan att det snarare ror aldersskillnaderna.

P& en av byrierna hade ménnen tidigare startat herrmiddagar vilket gjorde att kvinnorna
startade nagot eget for enbart kvinnor. Pa en annan byrd menade partnern att kvinnorna till 80
% drar igang de interna sociala aktiviteterna. Bade min och kvinnor dyker upp pa
aktiviteterna men kvinnogruppen stir for aktiviteterna. Den kvinnliga revisorsassistenten gav

sin asikt:

“Vi dr rdtt sa mdnga tjejer hdr dnda och manga av oss tycker att det dr kul att umgds med
varandra, sd vi trivs bra ihop. Ddrfor blir det att vi tar tag i sakerna. Jag kan tycka att
tiejerna hos oss dr lite mer handlingskraftiga pa den fronten. Killarna héinger gdrna med men
de tar inte tag i sakerna.”

- Kvinnlig revisorsassistent, byra D

Socialisering & nitverkande

Sociala aktiviteter visade sig spela en stor roll pa revisionsbyrderna. Vara respondenter var
inte helt eniga om att det finns skillnader mellan hur kvinnor och méin socialiserar och
nitverkar. Majoriteten anség att det finns skillnader pa séttet min och kvinnor socialiserar och
nitverkar pd. Dock pekade de dven pa att frigan ligger pad individ- och personlighetsnivé,
precis som resterande respondenter menade. Socialiseringen skiljer sig at beroende péd hur
individen &r som person, vilket minga pdpekade. En partner talade om att nétverkandet dven

kan skilja sig 4t mellan médn och kvinnor beroende péd var nétverkandet sker. Som exempel
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gav hon att ett avtal ndgon géng slots 1 en bastu, vilket hon inte kunde vara med pa. P4 samma
sdtt gav hon exempel pd att ndtverkandet ofta sker vid fotbollsféreningar och diverse
sportaktiviteter dir den som inte dr intresserad gér miste om just dessa ndtverk. Samma
partner menade dock att en genusslutsats inte kan dras nér det géller ndtverkande utan att

frdgan dr vildigt personberoende. Hon kom fram till f6ljande:

“Ibland tappar man tjejer pad vigen som dr vildigt duktiga. De tycker att det dr utanfor deras
bekvimlighetszon att gd ut och bérja sdlja eller vad man ska kalla det. Och det kan ju vara en
nackdel for deras karridr... Men ddr dr tjejer ibland lite forsiktigare och killar lite mer
framat, men som sagt det finns ju bada sidorna.”

- Partner, byra C

En partner tror att det ligger i att kvinnor &r mer omvardande och socialiserar pa det sétt att de
lyfter fram de som inte mar bra for att f4 gruppen att fungera. Mén & andra sidan tuppar och
brostar sig fram och har mer behov av det i gruppen. En annan partner som varit ensam
kvinna ldnge pa kontoret pdpekade att mén har ett sétt att prata, ddr de hela tiden bekraftar
varandra och sdger samma saker hela tiden. En tredje partner tror att manga kvinnor
tillsammans har svarare att samarbeta och att min har en fordel da de varit med 1 olika typer
av lagsporter, vilket gor att de dr béttre pa att umgas med fler. En kvinnlig revisorsassistent
menade att det kan skilja sig beroende pd om socialiseringen och nétverkandet sker inom eller
utanfor foretaget det vill sdga externt, ute hos kunder och marknaden. Hon menade att
anstdllda pa byran &dr framat och att det oftast inte finns sddana problem inom foretaget.
Déremot kan hon se att mén tar for sig mer medan kvinnor dr mer fOrsiktiga. En annan
assistent pdpekade att socialiseringen inte dr konsbunden utan att revisorn internt umgas med

de som socialiserar p4 samma sétt som en sjélv.

Samtliga respondenter pad en av byrderna var helt eniga om att médn och kvinnor inte
socialiserar pa olika sétt, vilket skilde sig frin resten av byrderna. De menade att socialisering
ar samma for alla. Den kvinnliga revisorsassistenten talade om att socialisering inte &r bunden
till kon utan snarare till vilken kull denne tillhor. Ett exempel hon gav var alla de nyanstéllda
som socialiserar pa sitt sitt tillsammans. Den manliga revisorsassistenten tycker snarare att
nitverkandet handlar om hur revisorn ska dvertyga nagon att bli kund hos dem sedan kvittar

det ifall det &r en man eller en kvinna som gor det.
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Négot som ménga respondenter papekade var att majoriteten av de formella nitverken utanfor
byraerna domineras av mén. En partner som springer pd mycket ndtverk menade att det ar fler
mén. Detta menade hon &r betydelsefullt eftersom att det dr dér affdrer gors. Samtidigt
menade hon att det dr viktigt att skapa sitt eget personliga nétverk och dirfor inte behdva
springa pa alla nitverk. En manlig revisorsassistent pd samma byra poédngterade att det
historiskt sétt finns en manlig struktur pd de gamla ndtverken, vilket kan gora att det blir
svarare for kvinnor att fa tilltride till dessa. En revisorsassistent pa en annan byrd menade att

kvinnor inte kan socialisera och nitverka pa samma sétt dar majoriteten dr mén.

Tvé byréder har formella kvinnliga nitverk. Dessa handlar om att kvinnor, bade kunder och
presumtiva kunder, med relevant arbetssituation far ldra kdnna varandra. Partnern pa den
tredje byrdn berittade att ett formellt nédtverk har diskuterats men att tanken lades ner utan
vidare forklaring. Hon menade vidare att det &r viktigt att revisorn bygger sitt ndtverk internt.
Att han eller hon alltid har ndgon att ringa pa skatteavdelningen och ndgon pa

redovisningsavdelningen.

Mentorskap

Pé samtliga fyra byraer far revisorn en mentor. Denna mentor skiljer sig at en aning beroende
pa vilken byra revisorn arbetar pa. Pa en av byrderna kallas mentorn {f6r counselor och pé en
annan performance manager, men de uppfyller i stort sétt samma funktion. Alla respondenter
pa byrderna var Overens om att mentorn fungerar som ett stod dir det frimst talas om
vigledning och utveckling. Aven olika typer av karridirmil och delmal #r visentliga
samtalsdmnen med mentorn. En manlig revisorsassistent menade att mentorn ska representera
och foretrdda honom mot andra partners och managers. En kvinnlig revisorsassistent vill att

hennes mentor ska vara en engagerad individ som hon kan diskutera allt med.

“Att han utvecklar mig. Hjdlper mig att utvecklas. Tycker han att det hdr dr jag bra pd, sda
ldggs inte krut pad det utan det dr den hdr biten som behover utvecklas.”

- Kvinnlig revisorsassistent, byra B

“Till exempel, om jag inte jobbar med koncerner mycket. "Jag vill géra det, hur ska jag
gora? Hur ska jag gad tillvéiiga for att jobba med mer koncerner? Har du ndgot uppdrag som
du kan fda mig in pa?””

- Manlig revisorsassistent, byrd D
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P& tre av byraerna kan de anstillda dven ha en informell mentor som revisorn sjdlv véljer efter
personlighet. P4 den fjdrde byrin far revisorn sjdlv ansdka efter en specifik mentor nédr han
eller hon borjar pd byrdn. Samtidigt far revisorerna pd denna byrd badde en mentor men dven
en handledare. Handledaren fungerar som ett stod for det vardagliga praktiska arbetet medan
mentorn fungerar som ett stod for storre bekymmer. Dock var alla fyra dverens om att det
finns manga andra som kan hjdlpa till vid eventuella problem. Det kan till exempel vara
beroende pé vilket omrade problemet ligger i, dd vissa individer &r mer specialiserade inom
vissa omraden. En partner menade att det dr viktigt att vélja en informell mentor som han eller

hon jobbar mycket med och som samtidigt tar en pa viktiga aktiviteter och luncher.

“Jag vill att en mentor ska vara en person som guidar mig. Som hjdlper mig att géra ritt val,
prioritera och som finns ddr och som jag kdnner tillit till. Att guida mig i rdtt riktning,

eftersom den personen har varit i mina kldder...’

- Manlig revisorsassistent, byra B

Den formella mentorn dr en individ som dr dver en sjilv det vill sdga ndgon pd en hogre
position. Detta innebdr att revisorn kan byta mentor beroende pa hur han eller hon kléttrar i
karridrtrappan. Nér revisorn senare nar hogre positioner blir han eller hon mentor 4t en yngre
medarbetare. En partner papekade att hon har ett ansvar for utvecklingen av sina medarbetare.
Hon skulle inte gd pa en banktriaff sjdlv utan att ta med ndgon som har nytta utav det. En
kvinnlig revisorsassistent pa samma byrd menade att alla inom fGretaget 4r medvetna om att

en nyanstéllds trivsel inte enbart dr ndgons personliga ansvar, utan allas.

Revisorsassistenter fick vidare frdgan om de har nagon forebild inom organisationen. Nagot
som de kvinnliga revisorsassistenterna var ense om var att de alla har eller har haft en
forebild. Varje forebild var dessutom en kvinna. En av assistenterna menade att det ar viktigt
att kéinna att det finns mojligheter for en kvinna att ta sig fram, och det blir enklare om det
finns en kvinna som redan har gjort det. Hon menade vidare att hon kdnner igen sig sjalv i sin

forebild. Hon sammanfattade:

“Att det inte dr for langt borta. Ja, men att man sjdilv kan vara ddr ndagon dag.”

- Kvinnlig revisorsassistent, byra D
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En annan assistent sa att hennes forebild har varit hemma och inte alltid arbetat heltid men
anda lyckats bli partner. Hon har bada virldar, bade barn och familj och &r 4nda framgéngsrik.

Detta dr nagot assistententen tycker dr viktigt och podngterade foljande:

“Om man bara hade haft kvinnliga partners som dr singlar och jobbar jdmt sa hade du fdtt
vdlja. Men sa dr det inte, for vdra partners har familj och barn och fdr det att gd ihop dnda.
De behéver inte ligga ner hela sin sjdl i det utan ha saker vid sidan om.”

- Kvinnlig revisorsassistent, byrd B

Tvéa manliga revisorsassistenter sa att de inte har nagra forebilder. De tva resterande menade
istéllet att de har forebilder fast inom olika omraden och nivéder. En av dem pépekade precis
som den kvinnliga, att det &r viktigt att se sig sjilv 1 forebilderna och s& som han skulle vilja

vara ndr han arbetat i fem ar till. Han framholl f6ljande:

“Jag vill vara som den personen men inte som den, sd tar man rygg pd den personen. Sd det

finns inte bara en typisk forebild. Jag forséker hitta mdlstolpar pad viigen.’

- Manlig revisorsassistent, byra B

Partners fick istéllet frdgan om relationer inom byrderna har haft betydelse for karridren. Alla
fyra var eniga om att relationer ar ytterst viktiga. En av dem menade att det ar viktigt att det
finns ndgon som tror pa en. En annan menade att hon maéste vara taktisk for att skapa nya

ingéngar ifall hon mérker att hon har natt en vigg. En tredje partner berittade foljande:

“Jag tror att det dr jdttebetydelsefullt att ha ndgon som peppar dig. Som visar att "’jag tror
pa dig”. Och att du far det beskedet ganska tidigt for det dr en lang karridr, och det dr inte

alltid man dr pa topp. Inte alltid man kinner att man orkar fortsdtta.’

- Partner, byra B
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4.4 Tema 4 - Utvirdering

Nér intervjufrdgorna kring utvirderingsprocessen utformades anpassades en fraga beroende
pa om det var en partner eller en revisorsassistent. Resterande fragor var generella och dessa
stdlldes till samtliga. Fragan for partners var: ”Vad utvdrderar du hos underordnade och pd
vilken basis befordras dem?” och: ”Pd vilken basis utvirderas ditt arbete?” {or assistenter.
Detta var for att jimfora partners uppfattningar med revisorsassistenternas. Syftet var att
undersodka hur revisorsassistenter uppfattar utvarderingar, om dessa ér i linje med vad partners
utvérderar och sedan se om det finns ndgot monster 1 hur kvinnor och méan svarar. Det gick
dessvirre inte att hitta ndgot monster 1 svaren som kan redovisas i empirin. Detta kommer

darfor att diskuteras i slutdiskussionen.

Hinder i utvirderingsprocessen

Samtliga respondenter ansdg inte att de hade mott pa ndgot hinder i utvirderings- och
utvecklingssamtalen. Alla upplevde och podngterade att utvdrderingar &r positiva,
efterfragade och viktiga da individen far feedback pa bade ens styrkor och svagheter. Flera
byraer anvénde ordet utvecklingssamtal istillet for utviarderingssamtal, just for att understryka

att syftet dr utvirdering och utveckling.

“Det dr nog ingen annan bransch som utvirderas sa mycket som vi gér hdr. Jag tror
samtidigt att de som soker sig hit dr ofta rdtt sd drivna sd att de uppskattar ofta det hdr. Har
man gjort ndgot bra sd far man en bekrdftelse pa det, de flesta dir duktiga. Ofta blir det en
egoboost ndr man har gjort ndgot bra eller sa kan det vara nyttigt att héra vad man kan

forbdittra.’

- Manlig revisorsassistent, byra C

En kvinnlig partner uttryckte inget hinder men att revisorn far gora sig tydlig och vilja

utvecklas annars finns det en risk att hon inte blir synlig.

“Nej, inte hinder. Jag far ndstan backa tillbaka till de skeden diir jag tyckte att jag ville ta
ndgot steg framdt sd har jag inte fadtt det. Sa kan jag nog dndd sjdlvkritiskt sdga att jag inte
stdllde fragan. Jag var inte explicit. Det hdr vill jag, hdr star jag, vad behover jag gora och

vad tycker du?”
- Partner, byrd D
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Tvé kvinnliga partners nimnde inte ett direkt hinder men att utvirderaren ibland &dr sdmre pa
att peka pa ens svagheter. Antingen for att det dr svarare att ge kritik eller for att individen ar
bra pa andra saker som gor svagheterna mindre synliga. Men de nimnde dven att det dr ens
eget ansvar att forsoka utveckla svagheterna och inte vinta pa att utvirderaren tar upp det.

Revisorn utvecklas bést om denne sjélv &r drlig och berdttar om sina problem.

“Det dr inte alltid att man kdnner att ndagon har pekat pa det som jag sjdlv har upplevt som
mina svagheter... Jag vet att jag vid ndgot tillfille sa till min chef att jag tycker att det dr
konstigt att han inte sagt att jag dr daligt pd det héir. Han hade inte upplevt det men tyckte att
om jag kdnde mig sd sopig pd det sd far jag sdtta ett mdl for att bli bdttre. Sd dr det nog for
manga. Om jag har utvecklingssamtal med en yngre medarbetare sd dr det for att den yngre
medarbetaren ska utvecklas och inte for mig. Da maste man vara drlig som yngre
medarbetare och sdga att hér kdnner jag att jag mdste bli bdittre. Man maste vaga ldgga
korten pd bordet.”

- Partner, byra B

Neutralitet

Samtliga respondenter ansdg att utviarderingsprocessen dr neutral. Fokus ligger pd vad som
har gjorts och vad som ska goras, det spelar ingen roll om det roér en man eller kvinna. Pa alla
fyra revisionsbyraer finns det en strukturerad mall vid utvdrderingarna. Denna mall skiljer sig
inte beroende pa om det ror en man eller kvinna. Dessutom blir det svarare att vara subjektiv i

sitt sétt att stélla fragor.

“Jag tror inte att man bedomer annorlunda. Jag fragade faktiskt X som dr revisionsledare nu
och kommer att bli kontorschef: “Om du satt med tva yngre personer framfor dig och de var i
barnafodande dlder, inte bara det som avgor med en viktig faktor, hade du behandlat de
annorlunda?” Men nej, det hade gatt att [6sa for i den dldern ser man till att [6sa det. Jag
tror att vi dr rdtt duktiga pd att inte géra skillnad.”

- Partner, byrd D
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“Det dr jag helt 6vertygad om att den dr. Det finns ju ingen skillnad, den gors pa samma
forutsdttningar for mdn och kvinnor, det finns inga specifika fragor eller malsdttningar som

riktar sig direkt till kvinnor, de dr exakt samma.’

- Manlig revisorsassistent, byra B

Eftersom det &r méinniskor som utfor dessa utvirderingar sa dr det mojligtvis svérare att alltid
vara helt objektiv. En person kan gora subjektiva bedomningar utan att vara medveten om det.
Det ér darfor viktigt att f4 utvirderingar frin olika team och personer. Olika personer lagger
mirke till olika saker och tycker att olika saker &r viktiga. Har en bra blandning av personer
som utvirderingar en sd minskar detta problem. Detta sker inom samtliga fyra byrder. Det
finns dven tydliga instruktioner pa hur utvirderingar skrivs och vilka kriterier som ska vara
med, sd det blir ungefir liknande for alla. Utdver detta sker alltid nagon slags
kalibreringsprocess, antingen vid l6neséttning eller vid utvarderingar. P4 byra B sitter partners
tillsammans, 7-10 personer, och tittar pa var ndgon har hamnat sa inte ndgon alltid hamnar

hos en och samma utvirderare som ger bra omdomen.

“Kalle ska inte fa samre pd grund av att jag inte gillar Kalle, det dr ddrfor det dr bra att
performance manager tvingas till att lyssna till vad de andra i organisationen sdger. Det dr
inte bara hans eller hennes uppfattning utan det dr verksamhetens uppfattning som
bestimmer vad jag ska fd i betyg, dven om det dr det pm som dr den som har métet. Sd jag
tror dnda att den hdr subjektiva bedomningen som skulle kunna ge upphov till att man blir
bedomd speciellt, den forsvinner i och med man tar in fler och fler dsikter.”

- Manlig revisorsassistent, byra C

Samtliga respondenter holl inte med om att revisorer missgynnas pd grund av en partisk

konsutvérdering diar manliga normer styr vilka kriterier som ska utvirderas hos revisorerna.

“Nej, det skulle jag inte sdga. Jag tror att bilden har fordndrats jdttemycket och den
fordndras dagligen. Jag tror att er tes hdr om att det skulle finnas en skillnad, ska jag drligt
sdga, att jag tror att den dr helt rdtt pad ett sdtt, hur det har varit. Men jag tror att alla de hdr

stora bolagen idag arbetar aktivt for att det ska vara annorlunda och vi kommer att fi en
genomslagskraft pd det i framtiden. Man har haft ett stelt ménster. Jag tror inte egentligen att
det har att gora med skillnad mellan mdn och kvinnor utan det har varit stelt, skdrgdngen har

varit pd ett visst sdtt osv. Jag tror att vi kommer att se en helt annan utveckling framéover, vi
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har dndrat gamla normer for att vara konkurrenskraftig pd marknaden. Vi har snarare fler

kvinnor dn vad det dr kvinnliga VDn pa borsen.’

- Manlig revisorsassistent, byrad B

Processen

Utvérderingsprocessen ser olika ut beroende pé vilken byrd revisorn arbetar pa. Varje byra har
en egen utvdrderingsmall som de foljer nir utvdrderingarna utfors. Denna fungerar som en
form av protokoll med ungefdr 4-7 huvudrubriker. Det gar dock att se ménga likheter i
processerna. Pa alla de fyra byrderna finns minst tvd typer av utvdrderingar;
uppdragsutvdrderingar och utvecklingssamtal. Uppdragsutvirderingarna syftar till att
utvérdera uppdraget i sig. Det talas bland annat om planeringen av revisionen och hur effektiv
den var. Budgeten och om den hélls eller 6verskreds, vilka problem som stottes pad och hur
dessa kunde ha 16sts bittre. Aven hur arbetet kan effektiviseras och vad som var bra eller
mindre bra med revisionen. Antingen hélls dessa utvirderingar formellt som pa byréd C och D,

eller sa bakas de in i utvecklingssamtalet som sker per heldr och/eller halvarsvis.

Utvecklingssamtalen hélls minst en gang per &r och de bygger dels pa utvdrderingarna under
aret och dels pa den information som ledaren eller chefen samlat in fran andra eller sjdlv
upplevt. I bérjan av ett revisionsdr sitts mélen for det kommande aret tillsammans med
utvédrderaren. Det ska vara métbara, konkreta, utvecklande och lite utmanande mél. De lagger
tillsammans upp en utbildningsplan pa vad som behdver goras for att komma dit. Om revisorn
har halvsédrsutvecklingssamtal tittar utvirderaren pa om madlen fortfarande &r relevanta och
hur det gar med att uppnd dem. Nir bokslutssdsongen dr inne, far revisorn utvirderingar av
antingen uppdragen som revisorn har jobbat ett visst antal timmar med eller av ett antal

utvalda uppdrag. Utvirderingarna genomgds och en sammanfattande bedomning gors.

Utover detta finns dven “upward-feedback”™ pa tvéd av byrderna. Upward-feedback dr anonyma
utvirderingar som gar uppit i systemet. Alla som har ndgon form av arbetsledande roll kan fa
en sammanstillning pé sitt medelsnitt och kommentarer som ménga kanske har ldmnat. Dessa
far allt frin seniorerna som har jobbat 1 ungefér tre ar, till partners och VD. Denna utvirdering
gbrs en gidng om aret for att se vad som kan forbittras. Denna slags utvirdering &r nyttig da

det oftast kommer fram sddant som kanske inte framkommer annars.
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De kriterier som utvirderingarna innehéller kan skilja sig beroende pa byraerna. Det finns
trots detta vissa gemensamma kriterier som anses vara viktiga i branschen. Revisorn
utvirderas pa sina revisionskunskaper, hur det har fungerat i teamet, hur klienterna har
bemotts, om revisorn tar in nya klienter till byran eller séljer extra tjdnster till klienten och hur
vil revisorn representerar sin byrd. Byrderna har dven en kalibreringsprocess. Alla utvérderare
sdtter sig tillsammans och presenterar medarbetarna for varandra s att alla som &r pd samma
niva blir réttvist bedomda och inte utifrdn den som utvérderar. Slutligen fér revisorn en
sammanfattande bedomning av hur det har gatt under aret och baserat pa denna sker

16neséttning och befordran.
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5. Analys

1 denna del kommer resultaten av empirin att analyseras samt vigas mot tidigare forskning och
existerande teorier. I borjan analyseras empirin i sin helhet for att sedan gd in pd analysen av varje

tema.

Nér undersokningen gjordes pa de olika byrderna var det tydligt att medarbetarna var
medvetna om kvinnors underrepresentation péd partnernivan. Detta beror pé att problematiken
har varit kind och diskuterats under en relativt 1ang period. Foretagen varken ignorerar eller
underskattar detta problem, utan uppmérksammar det genom olika initiativ. Som ndmndes 1
empirin under tema tre, har tvd av byrderna kvinnliga nédtverk som riktar sig till kvinnor pa
ledande befattningar i néringslivet. Natverken syftar till att skapa ett ndtverk for kvinnor dir

de kan utbyta idéer och knyta affdrskontakter.

En stor del av referensramen (bland annat, Anderson et al., 2005; Fogarty et al., 1998:
Johnson et al., 1998) hirstammar frdn utlandet och mestadels frin USA samt Storbritannien.
Detta for att &mnet inte dr utforskat i samma utstrdckning 1 Sverige som 1 utlandet. For att
analysen av vér studie ska bli mer tillforlitlig 4r det av vikt att nimna detta som en anledning
for de skillnader som funnits i studien. Generellt sétt stimmer inte vir empiri dverens med
referensramen och studierna som utforts av bland annat Anderson et al. (2001, 2005), Fogarty
et al. (1998), Johnson et al. (1998) och Maupin (1993). D4 Sverige édndé skiljer sig en del fran
utlandet nir det kommer till jamstilldhetsfragan ar det naturligt att storre klyftor finns mellan
empirin och teorin. Véra respondenter &r som ovan ndmnt medvetna om att detta problem

finns men samtliga var dvertygade om att en fordndring pagar.

Aven den del av teorin som kommer frin Sverige har visat sig inte stimma &verens med
resultaten av den genomforda studien. Elg och Jonnergards (2011) resultat tyder pa att
kvinnor och mén uppfattar utvarderingar olika och att min delar samma uppfattningar som de
pa hogre hierarkiska positioner. Detta kunde inte finnas studien. Det kan dels bero pa att deras
studie hade en mycket stérre population som strickte sig dver ett storre geografiskt omrade
och dels pé att fler frdgor om utvérderingar stélldes i studien. Resultatet i Elg och Jonnergards
(2011) studie byggde pé en Oppen frdga om utvérderingar och pd vilken basis revisorers
arbete utvirderas, medan véara frdgor tickte fler dimensioner. Pa detta sétt beskrevs istéllet

utvirderingsprocessen detaljerat och sedan uppfattningarna som bygger pa denna.
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En annan fundering som vécktes kring var analys var om den referensram som studien utgétt
ifrén var lamplig. Vid tidpunkten da forskningsfrdgorna stilldes ansags referensramen vara
passande samtidigt som det inte fanns oerhort mycket att utgd ifran, da vinkeln som anvénds i
studien dr relativt outforskad. Daremot har studien visat att det fortfarande finns en del frigor
som dr obesvarade samtidigt som nya dimensioner har upptéckts. Detta hade inte varit mojligt
om en annan referensram hade anvints. Darfor ges 1 kapitel 6.2, forslag pa vidare forskning

dé denna studie har véckt nya tankar.

I referensramen redogjordes det for Persson och Wadensjos (1997) teorier om horisontell och
vertikal segregering, samt Maupins (1993) teorier om person- och situationscentrerade
forklaringar till glastaket. Den empiriska studien tyder, till en storre del, pd personcentrerade
forklaringar trots att det kan vara svart att urskilja dessa forklaringar fran situationscentrerade.
Indirekt tyder vissa svar pa situationscentrerade forklaringar till glastaket inom branschen,
vilket kommer att diskuteras under kvinnors beteendemdnster och i slutdiskussionen. Dock
kan inte en slutsats dras da respondenternas direkta svar antyder pa att mojligheterna inom
branschen finns och att det dr upp till varje individ att kldttra upp inom organisationen, oavsett
om revisorn dr kvinna eller man. D4 syftet var att studera vad som frdmjar respektive hindrar
kvinnor i samma bransch har fokus varit pd den vertikala segregeringen som finns i

revisionsbranschen (se figur 5.1).

Horisontell Vertikal

peJaajuaduosiad peJaqjuadsuoneniis

FIGUR 5.1 Vertikal och personcentrerad fokus.
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5.1 Tema 1 - Karriar

Avsnittet kring hur deldgarprocessen ser ut har i teorin inte behandlats i1 lika hég grad som
resterande avsnitt. Detta eftersom mojligheten till information kring deldgarprocessen é&r
begrinsad. Varje byra vill skapa sig ett spelutrymme och dérfér gir de inte ut med hur
processen ser ut i detalj. Trots bristen pd information innan den empiriska studien
genomfordes, lyckades forvintningarna utifrdn referensramen kring processen stimma

overens med svaren som erholls.

Processen har blivit mer strukturerad och 6ppen jamfort med tidigare ar da den inte var lika
tydligt beskriven. Den har med &ren successivt formerat sig och blivit mer transparent.
Medarbetarna forstdr vad som krdvs och vad det innebér att bli partner pd byrderna. Detta
speglades 1 att alla assistenter, forutom en, visste vad som krdvs for att bli partner. Det
mirktes tydligt att byrderna har forsokt teckna ner vad som krévs, vilka kriterier som méiste
uppfyllas och vad beddmningen baseras pd. Dilemmat ligger dock 1 att ju tydligare processen
blir desto mer okar risken for ledningen att bli ifrdgasatt. Ju mer transparent processen blir
desto ldttare blir det for alla att tycka till och jamfora olika uppfyllda kriterier bland
revisorerna. Det mérks vidare att byrderna konstant forsoker vara i en balansgdng med hur

tydlig processen ér.

Karridrstegen upp till manager- och senior managernivan ar tydligast och vélkdnda for de
anstillda. Det sista steget upp till partner blir det som &r mindre sjilvklart, trots ovanndmnda
forsdk att géra processen s transparent som mojligt. Aven om kriterierna som krivs for att bli
partner dr kdnda vet ingen exakt vem som slutligen blir partner. Trots véara intervjuer om
deldgarprocessen kdnner vi att processen, fran att en person har blivit foreslagen pé ett kontor
tills att han eller hon blir vald pd stimman, &r oklar. Gallringen som sker ddremellan dr
otydlig och vad den baseras pd ér oként. Oavsett om gallringen sker hos styrelsen eller hos en
partnergrupp dr den precisa processen outtalad, vilket kan innebéra att ordttvisa beddmningar
pa grund av kon kan ske. Homosocialiteten och subjektiviteten skulle hdr kunna spela storre
roll dn vad det gjorde pé de olika kontoren. Detta eftersom partners pad kontoren kénner
medarbetarna vél och har en ndrmare relation till dem @n vad en partnergrupp eller styrelse
har. Varken partnergruppen eller styrelsen har kunnat bedéma den potentiella revisorn under
an lagre tidsperiod, vilket skulle kunna bidra till att gallringen baseras pd annat dn revisorns

kompetens. I byrd B:s process kan bedomningen som sker i London vara orittvis mot
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revisorn. Spraket 1 sig kan vara ett hinder for en svensk revisor som inte har engelskan som
modersmél och dirfor har svarare att uttrycka sig pa engelska. Aven nir revisorn sitter med en
partnerpanel, som gors pa byrd A, dr det inte sékert att denne bedoms réttvist. En halv dag
med en partnerpanel kan inte alltid vara tillrdckligt for en revisor att visa vad hon eller han har

for fardigheter.

Det som var gemensamt hos de fyra byrderna var beskrivningen av hur en deldgare ska vara,
vilket dven stimde Overens med egenskaperna som nimndes i kapitel 3.1.2. Byrderna ir ute
efter samma typ av person som passar till att bli nista partner. De beskriver en partner som
driven, engagerad, sjilvstindig, en bra ledare och att han eller hon méste vara en person som
g0r sig synlig inom organisationen och dven ute pd marknaden. Att bevara befintliga kunder
och virva nya anses vara tva av de mest centrala uppgifter for en partner. Det finns en tydlig
forvéntan pd hur en partner ska agera gentemot kunden. Var uppfattning ar att dessa kriterier
inte dr anpassade utifrdn kvinnan eller mannen, utan generella kriterier som en partner ska ha.
Nér kriterierna ndimndes sé var det inte i ett kvinnligt eller manligt sammanhang, utan bara en

ren beskrivning av hur en partner ska vara.

Sammanfattningsvis gér det inte att dra en slutsats om deldgarprocessen dr konad, da
detaljerad information om hur gallringen av de foreslagna revisorerna géar till fortfarande
saknas. Det dr mojligt att det sker undermedvetna subjektiva beddmningar utifran vilket kon
en revisor tillhor nir dessa gar igenom gallringen. Aven sammansittningen av partnerpanelen
ar okdnd. Denna kan mgjligtvis besta av lika minga kvinnor som mén eller att majoriteten ar
min. Troligtvis representeras den av fler médn &n kvinnor d& majoriteten av partners dr mén.
Likasd om det dr styrelsen som genomfor gallringen. Den homosociala reproduktionen kan
mojligtvis bli aktuell hdr dd den dr mindre aktuell pd byrderna pa grund av kalibreringen.
Flera kommentarer om att “pojkar leker bast med pojkar” dok trots allt upp. Det gar dock att
dra en slutsats om att det finns véldigt tydliga forvéntningar pa hur en revisor ska vara for att

bli partner. Det gar dven tydligt att se vem som har potential till att bli partner.
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5.2 Tema 2 — Glastak

5.2.1 Kvinnors beteendemonster

Vér empiriska studie resulterade i att dominans, att vaga ta for sig och sjélvsikerhet &r
egenskaper som brukar forknippas med min. Méan dr mer sjdlvsikra nédr de pratar med kunder
och mer sikra pa sina kunskaper. Det gdr dock inte att sdkerstélla att kvinnor bor likna mén
for att nd toppositioner dé det endast var tvd kvinnor som nidmnde detta uttryckligt. Samtliga

ndmnde diremot att mén dr béttre pa att ta for sig 4n kvinnor.

Detta for oss tillbaka till Maupins (1993) personcentrerade forklaringar som ndmndes i kapitel
3.2.3. De personcentrerade forklaringarna syftar pa att feminina egenskaper hindrar kvinnan
frén att nd hogre positioner. Rédslan och oviljan att ta risker dr sddana egenskaper som finns i
teorin och som &dven har speglat sig i den empiriska studien. Detta skulle méjligtvis kunna
forklaras av samhillets syn pd kvinnan. Samhillet f{Orutsitter att framgangsrika
karridrmedvetna individer ska vara mén. Kvinnor har védxt upp med fa kvinnliga forebilder
och dérfor kan det bli svirare att vaga visa sig. De empiriska resultaten visade att de kvinnliga
revisorsassistenterna vérdesitter en kvinnlig forebild som motiverar assistenten. Det é&r
betydligt ldttare att sikta uppat och vara karriirmedveten nidr ndgon under samma
omstdndigheter har lyckats. Ju fler kvinnliga forebilder det finns, desto mer kommer kvinnor

att uppmuntras till ledande positioner.

Utifrdn respondenternas svar kan det tinkas vara sd att kvinnor bor dndra pa sitt nuvarande
beteendemonster och ddrmed slédppa osékerheten och vaga lita pa sig sjdlva mer. Detta &r det
som har utmirkt de kvinnliga partners som intervjuades. Utdver deras hoga ambitioner och
envishet, har de dven végat visa sig och ta for sig for att rora sig uppét inom byran. Det som
dock bor noteras dr det sdtt respondenterna forhéller sig till manligt och kvinnligt beteende.
Trots att byrderna inte visar ndgon diskriminering i de inre processerna, finns uppenbarligen
en tydlig syn pd vad som definieras som manligt respektive kvinnligt beteende. Detta ar
mirkvéirdigt men samtidigt forunderligt d4 empirin stundtals visar att det finns diverse
forutfattade meningar om kvinnor och min. Detta vicker tanken om detta dnda inte skulle
kunna ses som en situationscentrerad forklaring som missgynnar kvinnan, da hon férvéntas

agera pa ett visst sétt.
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5.2.2 Klienter

Négot som bade teorin (Grey, 1998; Johnson et al., 1998; Jonnergird & Stafsudd, 2009;
Power, 2003) och empirin tyder p4, ir att branschens kundstruktur d4r manlig. Detta innebér att
majoriteten av kunderna har mén som sitter i ledningen och styrelsen. P4 sa sitt visade det sig
att konsfrdgan dr mer angeldgen nir det kommer till situationer utanfér byrén, snarare dn
innanfor. Detta tyder pé att det finns en situationscentrerad forklaring till ett eventuellt hinder
1 kvinnors karridr. Denna forklaring kan byrdn dock inte rd dver dd detta sker externt hos
kunder. Nagot som &dr &dnnu mer intressevickande &r det faktum att samtliga kvinnliga
revisorsassistenter kunde ge exempel pé annorlunda bemétande ute hos kunderna. Kunderna
ar uppenbarligen inte vana vid att se unga kvinnliga revisorer, ndgot som kan ha att géra med
att de tidigare enbart hade manliga revisorer. Nér de sedan ser att den kvinnliga revisorn ar
erfaren och kompetent &dndrar de uppfattning. Klienten har ndgon typ av forutfattad mening
nir en kvinnlig revisor intrdder, som eventuellt ligger 1 det undermedvetna. Foljaktligen ligger
en del av problematiken i1 de svenska bolagen och den manliga struktur som finns i samhéllet.
Dérfor dr det heller inte underligt att de kvinnliga revisorsassistenterna mdter dessa attityder

nér de ar ute hos kunderna.

Jonnergérd och Stafsudd (2009) antyder vidare att myten péstér att revisorn dr en man och att
klienten pa sa sétt vill ha en manlig revisor. Detta bevittnades d revisorerna forklarade att en
del klienter blev forvdnade nir det kom in en kvinnlig revisor. Revisorerna berittade vidare
att de aldrig har blivit ordttvist behandlade pa grund av detta. Det framkom &ven att en annan
del av kunderna faktiskt vill att revisorerna ska aterspegla deras verksamhet och pd sa sétt
véljer ett mer jimstillt team. Klienterna spelar séledes en stor roll nir det kommer till
konsfragan, inte minst dd de 1 princip utgoér hela byrdns verksamhet. Darfor dr det oerhort
betydelsefullt att det sker en fordndring i1 konsstrukturen hos kunderna for att dven

revisionsbranschen ska visa en fordndring.

5.2.3 Aldersstruktur

Att samtliga respondenter anvdnde aldersstrukturen 1 samhéllet som en faktor till
overrepresentationen av min pa hogre nivaer var forvanansvirt. Samtidigt blir denna faktor
mer trovirdig da alla respondenter ndmnde den som en forklaring. Collin et al. (2007) menar
att det anstills lika manga kvinnor som min, och ibland till och med fler kvinnor, vilket &ven
empirin visar. Samtidigt krdvs ldng erfarenhet och 14ng tid for att bli partner. P4 sa sitt ar det

naturligt att det kommer ta tid tills nyanstéllda kvinnliga revisorsassistenter runt om 1 Sverige
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nar partnernivan. Att min dominerade inom branschen tidigare bidrog till att dven
partnernivan idag domineras av mén. Frdgan blir saledes hur partnernivin kommer att se ut
om nagra dr da branschen inte domineras av mén ldngre. Vidare uppstir fragan hur det
kommer att se ut nir partners som &r nira pensionsildern idag gér i pension. Respondenterna
menar att dessa stofiler kommer att gé i pension, vilket kommer att leda till att deldgarskapet
maste fyllas pa och att detta kommer att goras med en jimn fordelning. Detta dr naturligt om
de nya potentiella partners faktiskt dr fler kvinnor. En av respondenterna uttryckte tydligt att
om samma frdga hade stéllts om 30 ar, si hade ett annat svar erhallits, ndgot som later

rimligt.

Déremot intet sagt att dessa nya partners enbart kommer att bli valda till partners for att det &r
kvinnor. Da respondenterna pdpekade att kontoren ar fyllda med duktiga kvinnor ar det trots
allt kompetensen samt personligheten som avgor. Nér de dldre manliga partners ldmnar plats
at nya partners, tyder den nuvarande statistiken pa att partnernivin kommer att bli mer jamnt
fordelad. Aldersstrukturen har siledes varit en stor del av hindret for kvinnor och det tar helt

enkelt tid for att en fordndring ska kunna ske.

5.2.4 Familjesituation

Trots forsok att inte ligga fokus pd denna faktor visade detta sig vara omdjligt. Enligt
Jonnergérd och Stafsudd (2009) och Maupin (1993) ligger problematiken med att en kvinna
skaffar barn inte enbart i att hon méste stanna hemma och vara fordldraledig, utan &ven att
hon forlorar kunder under fordldraledigheten. Att samtliga kvinnliga partners har lyckats na
positionen trots att de har barn och familj, tyder pd att det &ndd &r mojligt att gora karriér.
Vidare tycks mammor inte tappa den utveckling och den kunskap som krivs da de valt att till
exempel arbeta deltid och fé behélla en del klienter. Frdgan &r dock om kvinnan inte méste fa
behélla nagra kunder for att inte tappa allt for mycket. Trots att partners pidpekade att kvinnan
far lov att ta helt ledigt har respondenterna inte gjort det, vilket vdcker fragan om det faktiskt
ar mojligt. Det &dr dock maérkvirdigt att kvinnorna lyckats bli befordrade under
fordldraledigheten. Pa sé sitt sdnds det signaler till hela verksamheten om att det ar tillatet och
mojligt att ha familj. Att de yngre kvinnliga revisorsassistenter har dldre kvinnliga partners
som forebilder ar darfor naturligt. De ser ndgon som har lyckats och kan se sig sjélv i denna
person, vilket dr véldigt viktigt for en nyanstélld som dr dverrumplad av allt arbete. Det &r
dven viktigt for verksamhetens utveckling att de nyanstidllda har ndgon som har lyckats som

de kan se upp till sa att de sjélv kan gora det.
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De kvinnliga revisorsassistenterna var eniga om att det gar att kombinera familj och karriér
utan uppoffringar trots att partners menade att ndgon diar hemma stundtals fir ta lite mer
ansvar. Att revisorsassistenterna formodar att en kombination utan uppoffringar ir mojlig kan
ocksé ha att gora med att de ser att partners lyckats trots att de har partners hemma som gor
lika mycket karridr. Detta blev ocksd &nnu mer tydligt di revisorsassistenterna vid olika
tillfillen under intervjuerna refererade till kvinnliga partners. Alvesson och Billing (2011) och
Fagerfjéll (2003) menar vidare att kvinnan belastas tyngre &n sina manliga kollegor d& hon
har hand om hushallsarbetet. Daremot visade det sig att revisionsyrket &r flexibelt vilket gor
det enklare for kvinnan att kunna kombinera med hemmet. P4 grund av detta kan kvinnan
prioritera och kombinera bade familjen och karridren. Vidare framkom é&ven att familjen kan
ta hjilp av diverse tjénster for att inte belastas Annu mer. Annu en géng &r det virt att nimna
att resultatet 1 studien troligtvis skiljer sig markant fran Gvriga ldnder i vérlden. Vi har i
Sverige kommit ldngt 1 jimstélldhetsprocessen jamfort med andra ldnder, vilket dven paverkar
hur byrder uppmuntrar kvinnans karridr. For att kvinnan ska kunna bli partner krévs inte
enbart stod fran byran utan att hon far stod hemifran och frdn samhillet. Nar kvinnan viljer
att satsa pa sin karridr kan hon ménga ganger fa negativ respons fran omgivningen, nagot som
hon troligtvis inte hade fatt om hon hade varit en man. En annan betydelsefull faktor for
konsfrdgan dr att byrderna uppmuntrar ménnen att ta pappaledigt. P4 samma sétt kan dven
detta sdnda ut positiva signaler till verksamheten. Det blir mer vanligt och littare for kvinnan

att kunna vara borta en period om dven mannen gor det.

Négot som uppmirksammades under intervjuerna var att barn och familj kan vara ett hinder
for kvinnans karriir om kvinnan sjdlv véljer det. Detta blir sdledes nagot som ligger pa
individnivd, om kvinnan sjilv dr beredd att satsa pd sin karridr, da arbetsbelastningen
stundtals dr hog. En tydlig majoritet svarade att de asidositter sin fritid for arbetets skull,
vilket forklarar den tunga arbetsbelastningen. Samtliga respondenter menade att bade mén och
kvinnor viljer om de vill stanna eller fortsétta. P4 sa sétt har bada konen lika mojligheter om
de sjdlv viljer att stanna och gora karridr pad byrdn eftersom det inte ror sig om inre

organisatoriska processer.
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5.3 Tema 3 - Socialisering

Att revisionsbyrderna dr sociala arbetsplatser tvivlar varken teorin eller empirin pd. Dérfor ar
det heller inte mairkligt att byrderna anstiller individer med en viss social forméga.
Visserligen anstéller de individer som passar in men det &r inte hir det dr konsbundet.
Homosocialitet existerar saledes 1 viss man men troligtvis inte nér det ror socialiseringen.
Nistintill alla respondenterna svarade att de aktivt deltar i de sociala aktiviteter som anordnas.
Déremot svarade knappt en majoritet att de har varit tvungna att delta i aktiviteter fastin de
inte velat. Att de sociala aktiviteterna sdledes dr nagot obligatoriskt dr svért att antyda.
Aktiviteterna préglas vidare inte av manliga normer, s& som Anderson (2005) antyder. Det
stimmer att det forekommer mycket sport i organisationerna men i flera av byrderna var det
kvinnor som uppmanade till det. De som inte tycker om sport, oavsett kon, behover inte delta.
Eftersom att byrderna anstillt minga kvinnor &r det dock naturligt att aktiviteterna blir
jamstéllda och att kvinnor dr med pa aktiviteter trots att vissa aktiviteter ses som mer manliga.
Dessutom borjar socialiseringen pa den utbildningsvecka som den nyanstillde skickas pé,

vilket tyder pd att bdde mén och kvinnor vénjer sig vid socialiseringen snabbt.

Collin et al. (2007) samt Jonnergard och Stafsudd (2009) menar att kvinnor har svérare att
ingd 1 formella och informella nétverk eftersom mén &ar béttre pa att socialisera. Detta &r nidgot
som vara respondenter inte holl med om. Visst finns det skillnader pé sittet min och kvinnor
socialiserar pd men socialisering ligger dven hér pd individniva. Alla manniskor &r olika, vissa
kvinnor dr bittre pa socialisering och socialiserar béttre dn vissa mén. Att vidare ndtverkandet
foljer antaganden om manliga normer stimmer inte heller enligt empirin. Trots detta viljer
respondenterna att kategorisera olika socialiseringssitt som forknippas med kvinnor
respektive min. Detta tyder pd undermedvetna ogrundade uppfattningar som sannerligen
paverkar verksamheten negativt. De olika beteendemonster mellan mén och kvinnor som har

diskuterats tidigare kan dven paverka nitverkandet externt mot kunder.

Négot som respondenterna pavisade var att minga av de externa nitverken domineras av mén.
Eftersom att affdrerna sker runt om bland dessa nitverk kan ndtverkandet bli betydelsefullt.
Vidare ar fragan om dven nétverkandet dr personbaserat di revisorn vid nétverkandet i sjdlva
verket séljer sig sjilv. Da samtliga respondenter svarade att de véirderar socialisering hogt och
att ndtverkande dr en viktig del 1 karridren, visar detta att revisorn trots kon tvingas att bade

socialisera och nitverka en hel del genom karridren.
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Teorin, och framfr allt Collin et al. (2007) pévisar att mentorn &r betydelsefull for individens
karridr, bade internt och externt. Detta dr ndgot som dven empirin bekrédftade. Dock skiljer sig
inte behoven av en mentor beroende pa kon utan nagot som alla behover for vigledning och
utveckling. Inte heller har det visat sig att mén tvekar att ta rollen som mentor till en kvinna sa
som Maupin (1993) antyder. Detta dr nagot som kan ha att géra med att vira partners
papekade att de unga kvinnorna ar duktiga och har mycket kunskap. Nigot som dock tycks
vara av samma betydelse dr den informella mentorn. Att ha ndgon den anstéllde sjélv valt som
han eller hon gar till vid problem och svarigheter ar relativt naturligt. Detta &r 4ven ndgot som
kan vara till hjdlp nér det géller socialiseringsprocessen, da den nyanstéllde kan fé intridde till
olika aktiviteter som gynnar en. Relationer inom byran &r pd sa sitt ytterst viktiga, precis som

partners papekade. Att kunna utvecklas med hjélp av kollegor 4r en stor del av karridren.

Sammanfattningsvis motstrider det empiriska resultatet teorin. Socialiseringen i byrierna ar
inte en situationscentrerad forklaring till varken skapandet eller bevarandet av konsstrukturer

inom revisionsbyraer.

5.4 Tema 4 - Utvarderingar

I referensramen redogors for teorier (bland annat Fogarty et al., 1998) kring utvérderingar i
revisionsbyrder. Bade generell information om vad utvérderingar 4r men dven mer specifikt
om hur utvirderingar paverkar kvinnor i karridren har tagits upp. Den generella informationen
gick det att finna stod for 1 den empiriska studien men inte att utvirderingar utgor ett hinder
for kvinnor inom branschen. Alla ansag tvdrtom, att utvdrderingar dr ndgot som &r positivt for
karridren. Att utvirderingar dr viktiga instrument bade nér det géller befordring men dven
16ner var nagot som stimde Gverens med teorin. Det rader alltsd ingen tvekan om att det ar
avgorande for revisorn att ha en korrekt uppfattning om vad som bedéms for att kunna gynna
karridren. I alla byrder sker det minst en formell beddmning av ens prestationer under &ret.
Det dr dven sd som nidmndes 1 referensramen (kapitel 3.4) att specifika mal faststills
gemensamt av Overordnade och deras underordnade och sedan granskas framsteg mot
overenskomna mél. Det dr dock inte alltid chefer och partners som genomfor utvirderingarna,

utan det racker med ndgon som dr steget hogre én en sjélv.

Tidigare studier gjorda av Fogarty et al. (1998), Johnson et al. (1998) och Jonnergard et al.

(2010) foreslar att kvinnliga revisorer missgynnas pa grund av en partisk konsutvirdering dir
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manliga normer styr vilka kriterier som ska utvirderas hos revisorerna. Studien bekréftar inte
detta dé alla respondenter svarade att detta inte stimde 1 respektive byra. Samtliga, forutom en
som inte visste, ansdg dven att processen dr neutral och att kvinnor och mén utvérderas
likadant, ingen hérdare &n den andra. Utvédrderingsprocessen dr numera en strukturerad sddan.
Utvérderaren har en fast mall som han eller hon ska folja nir de utvdrderar medarbetarnas
prestationer. Det finns vildigt lite utrymme for subjektivitet i processen. Denna mall skiljer
sig som sagt inte beroende pd om revisorn dr en man eller en kvinna. Dessutom elimineras
subjektiviteten antingen genom kalibreringen av utvérderingarna eller nir en person far

utvérderingar frdn manga olika personer.

Da studien visade att kvinnor inte har storre problem med nétverkandet inom organisationen,
faller antagandet om att nya manliga aktdrer &r mer bendgna att {4 information fran informella
nitverkskontakter med andra anstidllda mén. Informationen som finns kring
utvdrderingsprocessen 1 byrderna dr 6ppen for alla. Samtliga respondenter var medvetna om
vad som krdvs for att bli partner, eller atminstone vad som krivs for att nd nésta steg i

karridrtrappan.

Nér den empiriska studien genomfordes antogs det att ett monster skulle uppmérksammas 1
kvinnors och mins uppfattningar kring utvirderingar. De flesta svaren innebar att
utvirderingarna baseras pd de fastslagna dokumenten och de kriterierna som ska uppfyllas.
Darfor gér det inte heller att relatera till Elg och Jonnergérds studie (2011) om att kvinnor och
min har olika uppfattningar kring utvirderingar. Detta kan bero pd att vi forst fragade hur
utvirderingar gér till pa respektive byrd. Darpé stilldes fragan “Pa vilken basis utvirderas ditt
arbete?”, och da blir det mest relevant att svara med de Kkriterier som finns i
utvdrderingsprocessen. Svaren var i linje med vad partners sa oavsett om det var en man eller
kvinna som svarade. Annu en ging si dras slutsatsen om att detta beror pa att
utvirderingsprocessen numera dr alltmer strukturerad och kriterierna som utvirderas é&r
kidnda. Den empiriska studien tyder sédledes pa att utvirderingar inte 4r en av de
situationscentrerade praktiker som bidrar till varken skapandet eller bevarandet av

konsstrukturer inom revisionsbyran, vilket motstrider teorin.
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6. Slutsats

1 denna del presenteras studiens slutsatser. Ddrefter kommer en slutdiskussion om studien att foras

och sedan ges forslag till vidare forskning.

Hur ser processen ut for vem som viiljs till deligare och dr denna genusbevarande?

De kriterier som anses vara viktiga for en partner dr vilkdnda och stimmer Overens inom
branschen. En partner maste vara driven, sjdlvstindig, engagerad for foretaget och ta in nya
klienter. Detta dr dven revisorsassistenterna medvetna om. En revisor blir invald av andra
revisorer och deldgare men det har visat sig att subjektiva bedomningar inom byran inte spelar
nagon roll. Vi kan déremot inte yttra oss angaende subjektiviteten genom hela processen, da
vi har for lite information om hur gallringen och andra beddmningar sker efter att individen
har blivit foreslagen som partner. Vi har darfor svart att dra en slutsats om deldgarprocessen

ar en genusbevarande process.
Ar socialiseringsprocessen en genusbevarande process?

Vi har inte kunnat observera nagra konade socialiseringsmonster inom de revisionsbyraer vi
har undersokt. Vi kunde inte finna att byrderna priglas av just manliga normer och
véirderingar. Bdde kvinnor och mén dr med och deltar aktivt i de olika sociala aktiviteterna.
Visserligen dok sport upp ett flertal gédnger i alla byrder men kvinnorna var minst lika
engagerade. Det vi istéllet fann var skillnader i1 socialiseringen beroende pd dlder. Ju éldre
revisorn dr desto mindre dr individen med pé sociala aktiviteter. Da de externa nitverken
fortfarande domineras av mén kan det ibland vara svérare for kvinnor att ingd i dessa nitverk.
Vi menar inte att detta dr omdjligt utan att det mojligtvis blir svarare att ingd i dessa nétverk.
Men &dven detta dr under forédndring och individer inom de olika nidtverken dr medvetna om att

detta monster bor brytas.
Ar utvirderingsprocessen en genusbevarande process?

Det har visat sig att utviarderingar uppfattas som neutrala utvecklingssamtal som gynnar
utvecklingen av individen. Denna uppfattning delade bade min och kvinnor. Vi fick
detaljerade svar om hur utvirderingar gar till och dir kunde vi inte finna skillnader i kvinnors

och méns svar. Utvdrderingar dr numera en strukturerad process som dr betydligt mer
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transparent @n vad den varit. Bade partners och resterande medarbetare har samma
forvantningar pé utvecklingssamtalen. Utvecklingssamtalen finns for att sitta upp mal for de
anstillda, vilka dverensstimmer med organisationens mal och sedan f6ljs dessa upp. Det finns
vildigt lite utrymme for utvdrderaren att gora subjektiva bedomningar da det finns en tydlig
mall pd vad som ska tas upp under en utvirdering. Dessutom kalibreras utvédrderingarna pa
atminstone tre av de fyra byrder vi studerat. Vi kan dérfor dra den slutsatsen om att

utvirderingsprocessen inte dr genusbevarande.
Vad frimjar respektive hindrar kvinnornas karriirmajligheter i revisionsbyrdaer?

I vér undersokning framkom olika orsaker till varfor det finns fa kvinnliga deldgare i
revisionsbranschen. En av de mest forekommande orsakerna var aldersstrukturen 1 branschen.
Respondenterna menade att det &r en tidsfraga innan antalet kvinnliga deldgare kommer att
Oka. Branschen ir stel och har varit en mansdominerad bransch dé det tidigare var mdn som
utbildade sig till ekonomer. Detta dr sjélvklart inte fallet numera, men det tar tid innan dldre

min gdr 1 pension sd att nya deldgare kan trada in.

En annan anledning till att det finns farre kvinnliga deldgare ir att kvinnor far barn under en
kritisk tid for karridren. Arbetet 1 revisionsbranschen dr krivande och kvinnan hinner helt
enkelt inte med och blir dirfor tvungen att prioritera det ena framfor det andra. Utdver detta
bidrar tiden som kvinnan & mammaledig till att hon forlorar kunder och hamnar nagot steg
bakat. Annu virre blir det om kvinnan ir mammaledig flera ginger. Det som dock frimjar
kvinnans karridarmdjligheter ar att arbetet i revisionsbranschen dr flexibelt, trots att det &r
kravande. Om kvinnan vill s& dr det mgjligt for henne att arbeta deltid samtidigt som hon kan
dgna tid &t barnen. Dessutom kan hon vélja att utfora ett visst arbete hemifran da byréerna inte
har ett krav pa att arbetet maste utforas pé kontoret. Det dr dven viktigt att samhillets syn pa

kvinnans karridr dndras da det inte ricker med enbart stod hemifran.

Négot annat som frimjar kvinnans karridrmoéjligheter ér att hon ska gora sig synlig och inte
vénta pé att ndgon ska uppticka henne. Vill hon bli partner s& méste hon armbaga sig fram i
byran och gora sin rost hord. Det ér viktigt att kvinnor vagar ta for sig och lita pé sig sjdlva.
Kvinnor kan ofta mycket mer dn vad de vdgar visa, och i denna bransch gynnas kvinnan inte
av att vara oséker eller att inte gora sig synlig. En partner ska engagera sig for byran och

kunna std for denna. Darfor giller det att vara framat och vaga ta plats.
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6.1 Slutdiskussion

Efter genomford studie finner vi att varken socialisering eller utvérderingar hindrar kvinnor
frén att kléttra upp 1 karridrtrappan och nd hdga positioner inom byran. Detta innebér att vi
inte finner stod for Maupins (1993) situationscentrerade forklaringar i vér studie utan enbart
personcentrerade forklaringar. Det gar mojligtvis att diskutera om deldgarprocessen skulle
kunna vara en situationscentrerad forklaring, men vi kan inte uttala oss om den pa grund av

informationsbrist.

Enligt respondenterna ser processerna likadana ut for alla oavsett om revisorn dr man eller
kvinna. Det &r individen sjdlv som skapar sin egen lycka och det dr upp till var och en om
denne vill lyckas pa byrdn. Vi menar dock att det flera ganger har dykt upp kommentarer och
pastaenden som tyder pé att det finns undermedvetna forestdllningar om vad som ar manligt
och kvinnligt inom revisionsbranschen. De pratar mycket om att mén har vissa egenskaper
medan kvinnor har andra. Underforstétt séger de att det dr upp till en sjélv att lyckas, men det
ar mojligt att kvinnan lyckas béttre om hon har manliga egenskaper. Kvinnor blir tillskrivna

ett visst epitet, vilket d&ven kan betyda att kvinnor férvintas agera efter dessa.

Aven om samtliga siger att det dr lika mojligheter ger de 4nda uttryck till att det #r olika
karaktdrer som kvinnor och mén har. De har en tydlig bild pa vad som &r kvinnligt och
manligt och de forutsdtter att det finns en tydlig skillnad mellan kvinnor och mén. I sjdlva
arbetet anser respondenterna dock att alla har lika mgjligheter. Det verkar finnas en
undermedveten uppfattning om att kvinnor beter sig pa ett visst sitt. Vi anser att om det finns
sa pass tydliga uppfattningar maste det fa en inverkan pd ndgot sitt. Det dr mojligt att dessa
undermedvetna uppfattningar forvandlas till forvéntningar. Fragan ar sdledes om det gar att ha
sa tydliga uppfattningar och att det verkligen inte spelar ndgon roll for deras karridrer. Da
manga svar kring de kdnsbundna processerna var nekande édr det d&ndd forvanansvirt att det

talas mycket om vad som dr manligt och kvinnligt.

Ibland kan individer agera omedvetet och dven uttrycka sig omedvetet. De kan ha vissa
forestéllningar undermedvetet som de inte tror sig ha. Ett véldigt tydligt exempel pé detta ar
exemplet som partnern pd byrd D ndmnde. Det fanns ingen anledning for kollegorna att vinda

sig till den manliga revisorn nir hon var den ansvariga, men dndé gjorde de det omedvetet.
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Vi upplever att det mgjligtvis kan finnas en skevhet i vad som sédgs och i det som kan utldsas
frén helheten. Intrycket som vi far kring kvinnors beteendemonster antyder att det kan finnas
situationscentrerade forklaringar i studien, &ven om respondenterna fokuserar pa de
personcentrerade forklaringarna. Vi far intrycket av att revisorn maste vara “en tupp i hagen”
for att lyckas inom byran och att det finns férvantningar kring att det & méinnen som klarar av

det men inte kvinnorna.

Det ér vésentligt att nimna att foretagsklimatet och foretagskulturen spelar en stor roll for hur
utvecklingen kommer att se ut framover. I Sverige har vi 1 stort sett ett klimat som skiljer sig
frdn manga linder i vérlden. Vi har platta och mindre formella organisationer som &r mer
positiva till fordandringar. I exempelvis USA, ser det annorlunda ut. Dér dr organisationer
mycket mer formella och hierarkiska. P4 sé sitt kan det ta ldngre tid for dessa organisationer
att utvecklas framat nér det giller jamstilldhetsfragan. Utover detta har foretag redan borjat
anpassa sig efter utvecklingen som sker i samhéllet. De som inte har gjort det &n kommer att
vara tvungna att gora det inom den ndrmaste framtiden. Jdmstélldhetsfragan har
uppmidrksammats sedan ett tag tillbaka i Sverige och foretagen har inkluderats 1 denna fréga.
Detta gér att utldsa av exemplet som revisorsassistenten pa byrd A gav. Pepsi nekade byrd A
uppdraget 1 USA, just for att revisionsteamet enbart bestod av vita mén. Pepsis respons var att
de inte ville ha ett team som inte kunde aterspegla deras foretag. Ett team utan kvinnor och

morkhyade revisorer.

Innan vi kommer in pa vidare forskning anser vi det vara viktigt att diskutera vér urvalsgrupp.
Vi har valt att intervjua partners och revisorsassistenter, det vill sdga de som &r 1 borjan av sin
karridr och de som har natt toppen. Var avsikt med att studera revisorsassistenter var att
undersoka individers olika uppfattningar nar de fortfarande &r kénsliga for konsbundna vanor
men dven for att ge en ny vinkel for studien. Partners dr individer som har lyckats i sin karriér
och visst dr det intressant att veta deras uppfattningar men risken ér att vi far en allt for positiv
bild av byran. Det hade varit intressant att undersdka godkénda och auktoriserade revisorer
som har ambitionen att bli partners. Dessa skulle mgjligtvis ha andra synpunkter d4 de &r i en
fas ddr de har hog press pa sig och behover prestera pd ett annorlunda sitt for att na

partnersteget.
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6.2 Vidare forskning

Under uppsatsens gang samt efter att vi har genomfort vér studie vécktes nya relevanta tankar
kring konsforskning inom revisionsbranschen. Empirin och slutsatsen tyder pd att branschen
kinnetecknas av dldre manliga strukturer, vilket innebér att branschen tidigare dominerades
av mén. D4 vi fortfarande dr inne 1 den fordndringsfas som behdvs for en mgjlig reform, vore
det mojligtvis mer intressant och relevant att genomfora studien om 15-20 &r for att jamfora
skillnader frdn nuvarande antal kvinnliga deldgare. For vidare forskning anser vi att
lampligast hade varit att jimfora utvecklingen i1 Sverige med utvecklingen 1 ett annat land som
till exempel USA eller Storbritannien. Detta dd det har framkommit att det finns storre

skillnader i jadmstélldhetsproblematiken i andra lander.

Ett annat forslag for vidare forskning, &ven om vi tror att det kan bli svéart, &r att enbart
undersdka deldgarprocessen. Att forsoka f& en djupare insikt om hur det exakt gér till frdn
forslag till beslut. Det hade varit intressant att veta hur gallringen av kandidaterna sker och
vad den baseras pd. Vi tror som sagt att det kan bli svart d& foretagen har svért att komma ut

med den slags information for allménheten.
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Muntliga killor

Partner, byrd B 1 Malmo, 2013-04-03

Kvinnlig revisorsassistent, byra B i Malmo, 2013-04-05
Manlig revisorsassistent, byrd B i Malmo, 2013-04-05
Partner, byra C 1 Malmo, 2013-04-09

Kvinnlig revisorsassistent, byrad C i Malmd, 2013-04-09
Manlig revisorsassistent, byrd C i Malmo, 2013-04-09
Partner, byra D i Malmo, 2013-04-10

Kvinnlig revisorsassistent, byra D i Malmg, 2013-04-10
Manlig revisorsassistent, byrd D i Malmo, 2013-04-10
Partner, byra A i Malmo, 2013-04-17

Manlig revisorsassistent, byrd A i Malmo, 2013-04-17
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Bilaga 1 — Intervjuguide: Partners

Del I Glastak

Det star valdigt lite om deldgarprocessen i litteraturen, darfér undrar vi om du
kortfattat kan beskriva hur man blir en partner.

Enligt Dig, pa vilken basis blir man utvald till partner och vad utmarker dessa?

Varfor tror du att fa kvinnor blir partners och oftast man som blir utvalda?

Finns det ndgra exempel du kan ge pa ndgon situation dar du kant dig orattvist
behandlad pa grund av ditt kon?

Har du upplevt att det finns ndgot hinder i din karriar? Om ja - hur yttrade sig
det?

Pa vilket satt har du tagit dig fram och utvecklats i organisationen? Hur skiljer
sig/utmarker sig det sig fran andra kvinnor som inte natt upp till partner?

Del II - Socialisering & ndtverkande

Vilka sociala aktiviteter och evenemang finns hos er?
Anser du att dessa aktiviteter praglas av manliga normer? Upplever du att
evenemangen som finns dr manliga? (t.ex. baraktiviteter, sportaktiviteter, after-

work aktiviteter, utbildningar)

Tror du att man och kvinnor socialiserar (samspel med personal, umgange med
kollegor) pa olika satt?

Ingar du i ndgot formellt natverk i organisationen? Om ja - vad ger det dig?
Anser du att kvinnor har svarare att fa tilltrade till olika natverk?

Har dina relationer inom byran haft betydelse for din karriar?

Del III - Prestationsutvdrdering

Beskriv hur utvarderingarna gar till. (Hur uppfattar du denna?)

Vad utvarderar du hos underordnade och pa vilken basis befordras dem?
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Anser du att utvarderingsprocessen ar neutral mellan man och kvinnor? (t.ex. att
kvinnor viarderas hardare och mer negativt an méan)

Anser du att utvarderingsomddmena ar subjektiva och att de paverkas av att den
som gor utvarderingarna har personliga asikter och attityder om olika individer?

Har du stott pa nagot hinder nar det galler utvarderingar? for att utvecklas i din
karriar?

“Revisorer missgynnas pa grund av en partisk konsutvardering dar manliga
normer styr vilka Kriterier som ska utvarderas hos revisorerna”. Haller du med
detta pastaende?
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Bilaga 2 — Intervjuguide:
Revisorsassistenter

Del I Glastak

Tror du att det ar olika villkor fér kvinnor och man som vill gora karriar hos er?
Vad innebaér i sa fall skillnaden?

Vill du bli partner? Kanner du till vad som kravs for att bli partner? Vad lockar i
sa fall? Pa vilket satt kan foretaget uppmuntra kvinnor som vill bli partner i

organisationen?

Har du upplevt att det finns ett hinder i din karridr? Om ja - hur yttrade sig det?

Finns det ndgra exempel du kan ge pa ndgon situation dar du kant dig orattvist
behandlad pa grund av ditt kon?

Varfor tror du att fa kvinnor blir partners?

Del II - Socialisering & ndtverkande

Vilka sociala aktiviteter och evenemang finns hos er?

Anser du att dessa aktiviteter praglas av manliga normer? Upplever du att
evenemangen som finns (t.ex. baraktiviteter, sportaktiviteter, afterwork
aktiviteter, utbildningar)

Tror du att man och kvinnor socialiserar pa olika satt?

Ingar du i ndgot formellt natverk i organisationen? Om ja - vad ger det dig?

Anser du att kvinnor har svarare att fa tilltrade till olika natverk som domineras
av man?

Har du ndgon forebild i organisationen? Vad férmedlar han/hon?

Har du en mentor? I sa fall, hur hjalper han/hon dig pa vagen?
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Del IV - Prestationsutvdrdering
* Beskriv hur utvarderingarna gar till. (Hur uppfattar du denna?)
* Pavilken basis utvarderas ditt arbete? (vad, hur och vem)
* Anser du att utvarderingsprocessen ar neutral mellan méan och kvinnor?

* Anser du att utvarderingsomdodmena ar subjektiva och att de paverkas av att den
som gor utvarderingarna har personliga asikter och attityder om individer?

* “Revisorer missgynnas pa grund av en partisk konsutvardering dar manliga
normer styr vilka Kriterier som ska utvarderas hos revisorerna”. Haller du med

detta pastaende?

* Har du kdnt att utvarderingsprocessen har varit ett hinder for att utvecklas i din
karriar?
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Bilaga 3 — Intervjuforfrigan

Hej,

Vi dr tvd studenter som ldser pd Civilekonomprogrammet vid Lunds Universitet och gar vér
sista termin.

Vi skriver vért examensarbete inom revision och har valt att fordjupa oss 1
jamstélldhetsfragan inom revisionsbranschen. Vi vill undersdka om utvérderingarna och
socialiseringsmetoderna inom revisionsbyrder bidrar till att kvinnor inte nir hogre

befattningar i lika hog grad som mén. Vi vill &ven undersoka deldgarprocessen.

Vi behover genomfora intervjuer med en kvinnlig partner och tvé revisorsassistenter (en man
och en kvinna).

Vi dr medvetna om att det dr en hogsdsongsperiod for revisorer och darfor ar vi valdigt
tacksamma for hjélp.

Vi dr tacksamma for svar s fort ni har mojlighet!

Tack pé forhand!
Med Vinliga Hélsningar
Sara Al-Husseini 0704-xxxxxx

Iman Karaman 0707-xxxXxxx
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Bilaga 4 — Artikel

Kvinna eller man — vem blir nasta delagare?

Fa kvinnor ir delédgare i revisionsbyrier
och vad det kan bero har varit ett
villutforskat studieomride. En firsk
undersokning visar att det handlar om en
tidsfriaga innan antalet kvinnliga deligare
okar markant. Ar du en kvinna som har
deldgarambitioner, di kan du vara lugn,
framtiden ér ljus.

Den senaste undersékningen som har gjorts
pa fyra olika revisionsbyrder i Malmo tyder
pa att kvinnor har samma mdjligheter som
min. Aven om andelen kvinnliga deligare
endast 0kat marginellt det senaste aret &r
byraerna positivt instdllda till kvinnliga
deldgare. Bdde deldgare och
revisorsassistenter forvintar sig att antalet
kvinnliga deldgare kommer att 6ka inom 20-
30 ar.

- Jag tror att det kommer bli en ganska
jamn fordelning. Det tror jag att de har uttalat
ocksé, har hort det av en expert. Det ska vara
ungefar hélften-hilften i1 framtiden, sdger en
revisorsassistent fran byra C.

I studien fran Lunds Universitet undersoktes
om olika processer inom byraerna hindrade
just kvinnor fran att kléttra upp i
karridrtrappan. Denna genomfdrdes pa Pwc,
KPMG, Deloitte och Grant Thornton.
Processerna som undersoktes var deldgar-,
socialiserings- och utvirderingsprocessen.
Undersokningen resulterade i att bade
socialiseringen och utvdrderingarna som sker

1 byrderna inte pdverkas av vilket kon man
tillhor.

Respondenterna motsédger sig dven att
deldgarprocessen dr konad. Undersdkningen
tyder vidare pa att byréerna har anstriangt sig
for att deldgarprocessen ska vara neutral 1
byran, men att ingen slutsats kan dras om

Figur 1 Jimstilldhet.

detta pé nationell niva. Studien forkastar
saledes tidigare studier som tyder pa att det
finns inbyggda manliga normer och
virderingar i processerna som anses skapa ett
glastak for kvinnor i byraerna.

Det som respondenterna var enade om var att
det handlade om en tidsfraga innan
deldgarskapet blir jamstallt 1
revisionsbranschen.

- Tittar man nu sa ar det fler kvinnor, sa
kommer ni tillbaka och fragar samma sak om
30 &r s kommer det inte vara mest killar utan
mest tjejer. For da har det fitt genomslag. Om
vi tittar pa vilka som dr potentiella partners for
framtiden sé ar det mer tjejer som &r det pa
vart kontor an killar, sdger revisorsassistenten
frédn byrd B.

Det dok dock upp andra faktorer som
ansags vara anledningen till bristen pa kvinnor
pa partnernivan. Aldersstrukturen var den
faktor som alla respondenter ndimnde under
intervjuerna. Det har tidigare varit en manlig
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bransch da mén valde att utbilda sig till
ekonomer. Sa &r inte fallet numera. Kvinnor
véljer att utbilda sig till ekonomer och har
ofta hogre betyg d4n ménnen nér de
utexamineras. Det anstills manga ganger fler
kvinnor d4n mén i de olika byrderna och detta
kommer att spegla sig i framtiden d&ven om
branschen ér stel.

- Jag tror att det ligger lite ldngre tillbaka i
historian. Det har sékert funnits en viss
snedfordelning, det finns fortfarande kvar,
men det har sikert varit mer grabbigt stélle
tidigare. Det tar ju tid, man kan inte bara
avskeda gamla partners, sdger
revisorsassistenten fran byrd C.

En annan tydlig faktor som ndmndes i
undersdkningen var kvinnans barnafédande
och familjeliv. S& som i manga andra
branscher har kvinnor svért att kombinera
arbete med familj dd de fortfarande har det
storre ansvaret 1 hushdllsarbetet. Nir kvinnor
skaffar familj tenderar de att prioritera bort
karridren och satsa pa familjelivet.
Respondenterna menade dock att det &r
mojligt att kombinera karridren med familjen
om revisorn vill prioritera sin karriér.

- For mig r det jétteviktigt att ha en bra
karridr och fa familjesituationen och funka, for
jag ar inte villig att prioritera bort ndgot. Jag

vill ha bida, sdger revisorsassistenten fran

byra B.

TABELL 1 Antal kvinnliga deldgare

Foretag | Delidgare | Antal Andel
kvinnor | kvinnor
Grant 139 27 19,40 %
Thornton
Pwc 247 43 17,40 %
Deloitte 81 12 14,80 %
KPMG 89 13 14,60 %

Kalla: Lennartsson, 2012

Fotnot: Uppgifterna ar insamlade jan-feb 2012
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