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Forord

F@rst og fremmest vil vi gerne udtrykke vores taknemmelighed til vores vejleder, Dennis Van Liempd, som
har vaeret en god stgtte og sparringspartner gennem hele vores kandidatafhandling. Dennis har vist sin store
interesse inden for omradet og altid veeret tilgeengelig for os, nar vi har haft brug for det. Vi ser hele processen
som veerende laererig, hvor vi har faet en masse viden igennem vores vejleder, herunder bade teoretisk og

praktisk som har styrket vores kandidatafhandling

Jeg, Fatima, vil gerne takke min Mama Jee og Papa Jee, der kom hele vejen hertil for et bedre liv for deres
bgrn. Jeg er evigt taknemmelig for alt, hvad | har ofret for min gleede. Denne uddannelse er lige sa meget
jeres, som den er min. Jeg kunne ikke have gjort det uden jer og jeres duah’s. Dernaest vil jeg gerne takke
Zainab og Abdullah, der har brugt utallige midnaetter pa enten at fa mig til at grine eller graede. | har altid
vaeret der for mig, uanset hvor harde tider vi har vaeret i gennem. Og til sidst vil jeg gerne takke mine venner,

der aldrig har givet op pa mig, selvom jeg har vaeret besvaerlig til tider. Shukar-Alhamdullilah.

Jeg, Tharshiga, vil gerne yde en stor tak til mine foraeldre og bror for den ubeskrivelige stgtte som de har
givet gennem hele uddannelsen. | de svaere tider, hvor det har vaeret sveert at se lyset for enden af tunnelen,
har de altid motiveret mig til ikke at give op. Der ydes ogsa en hjertelig tak til min forlovet Lavanish

Premachandran, som har stgttet mig i harde og udfordrende tider. Jeg vaerdsaetter dybt alt den kaerlighed.

Vi haber pa at denne kandidatafhandling vil veere med til at give nye perspektiver pa fastholdelsen af flere

kvindelige revisorer i revisionsbranchen.

God laeselyst!

Fatima Ahmad & Tharshiga Karunakaran.
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Tro og loveerklaering

”Det erklaeres herved pa tro og love, at undertegnede egenhandigt og selvstandigt har
udformet denne rapport. Alle citater i teksten er markeret som sadanne, og rapporten eller dele af den har

ikke tidligere vaeret fremlagt i anden bedgmmelsessammenhang”.

Fatima Ahmad

Tharshiga Karunakaran
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Abstract

Statistics show that Denmark is facing challenges regarding the skewed distribution of gender in the auditing
industry. There’s a tendency for female accountants to leave the industry early in their career, compared to
male accountants. Due to these challenges, we found it interesting to research, what this skewed distribution
is caused by, and whether the auditing industry can implement initiatives to retain their female accountants

and therefore lessen the disparity between genders.

The purpose of this research is to present the most significant reasons as to, why the female accountants
choose to leave the auditing industry. In addition to this, it’s also examined whether motivation theories and
work-life balance can provide insights into the underlying causes for the decline in female accountants in
Denmark. This research further proposes a number of initiatives that the auditing industry can implement to

better retain the female accountants in the industry.

This dissertation is developed on the basis of the postpositivist paradigm, where we conducted interviews
with seven women, with a background in auditing, who’ve since left the auditing industry. In addition to this,
we’re also conducted interviews with two informants with better understanding of the auditing industry and

a HR-representative from a BigFour company.

The empirical study presents a multitude of reasons as to, why the female accountants choose to leave the
auditing industry. The study finds that the most significant factors that affect the retention of female
accountants are challenges with work-life balance and that their needs aren’t being met. In addition to this,
the research results find that there’s a need for work-life balance initiatives and responsiveness from the

upper management in order to provide better working conditions for the female accountants.
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Kapitel 1. Introduktion

1.1 Indledning

“Jeg har ikke selv bgrn, men jeg kan se, at der er rigtig mange og saerligt mgdre, der falder fra, nér de far

bgrn. Ndr der kommer mere fokus pG hjemmefronten, sd ryger man fra.” (FSR’s analyserapport, 2023, s. 33).

Dette er en udfordring, som er aktuel i revisionsbranchen, selvom vi befinder os i 2024. Flere undersggelser
viser, at der er en tendens til, at flere kvinder falder fra undervejs i deres karriere grundet disse udfordringer

(FSR’s analyserapport, 2023).

Revisorbranchen udfordres ligeledes pa andre parametre som resten af det danske erhvervsliv, idet der ses
et fald i talentfulde medarbejdere og arbejdskraft, der er med til at sikre udvikling og fremtidig vaekst i
branchen (FSR’s analyserapport, 2023). Dette gzelder ligeledes antallet af revisorer, der veelger at tage SR-
uddannelsen, som er nedadgaende, hvilket resulterer i et fald af godkendte revisorer (FSR’s analyserapport,
2023). For at blive statsautoriseret revisor skal man enten have bestaet en kandidat i cand.merc.aud eller
bestaet en anden kandidateksamen, hvor kravene i eksamensbekendtggrelsen §5, stk.1 og 2 er opfyldt

(Bekendtgarelsen nr. 67, 19/01/2021).

Derudover er det en betingelse, at man fgrst har mulighed for at blive statsautoriseret revisor, hvis man forud
for eksamen har deltaget i udfgrelse af opgaver, der vedrgrer omrader inden for statsautoriserede revisorers
virkefelt i mindst 3 ar (Revisorloven §3, nr. 6). Statistikker viser, at der i 2023 var omkring 70-72% kandidater,

som bestod deres SR-eksamen (FSR.dk, n.d., a).

Revisorer er offentlighedens tillidsrepraesentanter og skal udfgre opgaver, som er i overensstemmelse med
god revisorskik, herunder blandt andet udvise professionel skepsis, integritet og objektivitet (Revisorloven

§16). Disse opgaver indebaerer generelt at sikre, at de udarbejdede arsrapporter er retvisende.

Formalet med at udfgre revisionsarbejde er at skabe en stgrre tillid til informationer i et arsregnskab (/SA
200). Revisor har en rolle som en uafhangig tredjepart, der gennemgar og kontrollerer regnskabet, herunder

de informationer og omstaendigheder, som ligger til grund for oplysningerne i regnskabet (ISA 200).
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Kgnsfordelingen i revisionsbranchen og pa kandidatuddannelsen cand.merc.aud er signifikant skaev. Dertil sa
man i perioden 2010 til 2021, at der var et overtal af maend pa cand.merc.aud, hvor omkring 60% af de
faerdiguddannede kandidater var maend, mens de sidste 40% af de faerdiguddannede kandidater bestod af

kvinder (FSR.dk, n.d., b). Nedenfor ses et diagram over fordelingen.

Kensfordeling pa cand.merc.aud uddannelsen i
perioden 2010-2021

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Maend Kvinder

(Diagram 1: Diagram over kgnsfordelingen pa cand.merc.aud. uddannelsen i perioden 2010-2021. (Egen tilvirkning

pba. FSR Analyserapport 2023).

Fordelingen mellem kgnnene har generelt set vaeret uandret under hele perioden, dog steg antallet af
kvindelige studerende pd cand.merc.aud i 2013 til omkring 50% (FSR.dk, n.d., b). Dette skyldes en blanding
af et fald af mandlige studerende og en stigning af kvindelige studerende. Fordelingen viser, at
kandidatuddannelsen iseer er populaer blandt meend, og dette g@r sig ligeledes geeldende for at
videreuddanne sig til statsautoriseret revisor (FSR.dk, n.d., b). Statistikker viser, at fordelingen blandt
godkendte revisorer er omkring 20% kvinder og 80% meend (FSR.dk, n.d., b). Denne fordeling har veeret
uzendret i mange ar, hvor det ikke ser ud til at veere udsigt til zendringer af fordelingen blandt godkendte
revisorer (FSR.dk, n.d., b). 1 2022 steg andelen af nyuddannede kvindelige statsautoriserede, men det kan

endnu ikke vurderes, om fordelingen forbliver uaendret (FSR.dk, n.d., b).

Skaevheden i kpnsfordelingen har ledt til, at store virksomheder sasom Deloitte og PwC har faet et stgrre
fokus pa kensdiversitet. Dertil har Deloitte indfgrt et tiltag, kaldet Female Academy, der har til formal at
skabe et bedre netvaerk bade blandt kvinder i virksomheden, samt kvinder uden for virksomheden med en
interesse for branchen. Dette netvaerk er med til at skabe et fallesskab og udvikle flere kompetencer pa

revisionsfaglige omrader gennem faglig og professionel sparring (Deloitte.dk, n.d.).
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PwC har ogsa haft et fokus pa kgnsdiversitet, hvori de har sat et mal for 2030 om at 33% af lederstillingerne
i virksomheden skal veere kvinder. Dette er i trad med deres Advanced Leadership Programme, hvori de
gnsker at videreudvikle kvindelige talenter og hjeelpe dem pa vejen til topstillingerne i dansk erhvervsliv

(PwC.dk, n.d.).

Kgnsfordelingen pa cand.merc.aud uddannelsen og iblandt godkendte revisorer har ledt til en undren over,
hvorfor der er sa fa kvinder, der bliver revisorer. Resultater fra FSR’s analyserapport viser, at iseer kvindelige
revisorer veaelger at forlade branchen pa baggrund af branchens kultur og indre struktur (FSR’s
analyserapport, 2023). Vi antager, at dette kan skyldes en manglende balance mellem arbejdslivet og det

private liv, samt en mangel pa motivation og mening bag arbejdsopgaverne i branchen.

Den skaeve kgnsfordeling kan resultere i en mangel pa diversitet i revisionsbranchen. Denne problematik
uddybes i Abdelfattah et al. (2020), hvori det fremhaves, at kvinder er mere opmaerksomme pa risici, de
opdager flere vaesentlige fejlinformationer og de har en st@rre tendens til at fglge lovgivningen samt fglge
god revisorskik. Mandlige revisorer har derimod en tendens til at undervurdere risici, hvilket kan resultere i,
at de kan fejlvurdere deres kunders profiler (Abdelfattah et al., 2020, s. 178). Dette kan ligeledes understgttes
af Hardies et al. (2015), hvori de finder, at kvinder far hgjere honorarer grundet, at de er risikosky og dermed
kraever flere revisionsbeviser, fgr de underskriver erklaeringer og arsrapporter (Hardies et al., 2015, s. 173).
Pa baggrund af ovenstaende anser vi det ngdvendigt, at der er diversitet i revisionsbranchen, da en skaev

k@nsfordeling kan pavirke revisionskvaliteten ved at pavirke de etiske principper.

Dertil gnsker vi at undersgge, hvilke arsager der ggr sig geeldende i forbindelse med manglen pa kvinder i
revisionsbranchen. Derudover gnsker vi ogsa at undersgge, hvilke tiltag der kan implementeres for at

fastholde de kvindelige revisorer og motivere dem til ikke at s@ge vaek fra revisionsbranchen.
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1.2 Problemstilling
En problemformulering er en formulering af det problem, som bliver undersggt og er med til at styre det

metodiske og teoretiske valg gennem undersggelsen (Andersen, 2019, s. 59).

Pa baggrund af vores undren over den skaeve fordeling og frafaldet af kvindelige revisorer, er det relevant og

aktuel at undersgge, hvilke faktorer der medvirker til, at kvinder forlader revisionsbranchen.

1.2.1 Problemformulering

“Hvorfor forlader kvinder revisionsbranchen i Danmark og hvilke tiltag kan virksomheder implementere for
at fastholde kvinder i branchen?”

1.2.2 Underspgrgsmal

- Hvilke teoretiske drsager er der til, at kvinder forlader revisionsbranchen?
- Hvilke empiriske drsager er der til, at kvinder forlader revisionsbranchen?
- Huvilke nye tiltag kan revisionsvirksomheder implementere for at fastholde kvinder?

1.3 Afgraensning

Dette afsnit har til formal at praecisere de til- og fravalg, som er foretaget under skriveprocessen.

Formalet med afhandlingen er at undersgge, hvorfor kvinder forlader revisionsbranchen og hvilke tiltag, der
kan implementeres for at fastholde kvindelige revisorer i branchen. Derfor er der afgraenset fra at undersgge,
hvorfor maend forlader revisionsbranchen og hvilke tiltag, der kan indfgres for at fastholde dem. Det betyder,
at der i afhandlingen vil veere fokus pa frafaldet af kvinder i branchen, og der vil derfor ikke blive

sammenlignet med datamaengder om, hvorfor maend forlader revisionsbranchen.

Trods afhandlingens omfang, har det vaeret ngdvendigt at afgraense sig fra at fokusere pa revisionsbranchen
i hele verden til kun at fokusere pa revisionsbranchen i Danmark. Denne afgraensning bunder ligeledes i, at
der kan vare andre faktorer og elementer som eksempelvis kultur, der ggr, at kvinder forlader

revisionsbranchen i andre lande.
Dernaest har vi ligeledes afgreenset os, i forholdet til ikke at have fokus pa kvinder, der er forblevet i branchen.

Dette skyldes, at afhandlingens fokusomrade ligger pa arsagerne til frafaldet, og hvorledes revisionsbranchen

bedst bgr tage stilling til de problemstillinger, der bliver preesenteret af tidligere kvindelige revisorer.

10
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Endnu en afgraensning, som er foretaget i forbindelse med afhandlingen, er, at der ikke fokuseres pa
kvindelige statsautoriserede revisorer. Dette skyldes afhandlingens omfang, samt at vi blot gnsker at belyse
problematikken i, hvorfor kvinder forlader revisionsbranchen, og dermed ikke hvorfor kvinder ikke

videreuddanner sig til statsautoriseret revisor.

Afslutningsvis har vi valgt at afgreense os i forhold til vores informanters uddannelsesbaggrund. Vi har
primaert valgt at tage udgangspunkt i informanter, som har faerdiggjort deres kandidat i revision og ikke

kvinder som har en anden uddannelsesbaggrund.

11
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Kapitel 2. Metode

| felgende afsnit vil de metodiske overvejelser og dets relevans i projektet blive praesenteret. Dertil vil

samspillet mellem afhandlingens videnskabsteoretiske tilgang og metodevalg belyses under dette afsnit.

2.1 Videnskabsteori
| det indevaerende afsnit vil vi introducere vores videnskabsteoretiske tilgang, og dernaest uddybe vores
videnskabsteoretiske stasted, samt hvorledes postpositivisme anvendes i forbindelse med besvarelsen af

problemformuleringen.

Videnskab drejer sig om videnskabelse vedrgrende naturen, herunder menneskers handlinger, tanker og
felelser samt danne sig en forstaelse af den verden, vi lever i (Juul & Pedersen, 2012, s. 9). Videnskabsteori
handler ikke om teorier inden for samfundet eller naturen (Juul & Pedersen, 2012, s. 9). | stedet skal den
forstas som videnskabelse gennem videnskaben, herunder formen for viden, der leveres (Juul & Pedersen,

2012,s. 9).

Der findes forskellige teoretiske retninger inden for videnskabsteori, som differentieres afhaengigt af

individets samfundsmaessige virkelighedsopfattelse (Juul & Pedersen, 2012, s. 9).

Guba (1990) definerer paradigmer som veaerende et st af veerdier, der danner grundlaget for vores
handlinger. Dertil er det essentielt at papege, at vores paradigme styrer bade vores hverdagshandlinger og

de handlinger vi foretager i forbindelse med videnskabelige undersggelser (Guba, 1990, s. 17).

Guba 1990 opstiller fire generelle paradigmer: den positivistiske, den postpositivistiske, kritisk teori og det
konstruktivistiske paradigme. Paradigmerne kan karakteriseres pa baggrund af, hvorledes de besvarer de

nedenstaende spgrgsmal (Guba, 1990, s. 18).

1. Ontologiske: Hvad er virkelighed? (Darmer et al., 2020, s. 43)

2. Epistemologiske: Hvilken natur har vores videnskab, og hvordan kan viden produceres? (Darmer et
al., 2020, s. 43).

3. Metodologiske: Hvordan undersgges virkeligheden? (Guba, 1990, s. 18).

12
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Vi har valgt at have det postpositivistiske paradigme, der kan karakteriseres som en modificeret version af
positivisme. Postpositivismens ontologi tager udgangspunkt i, at den virkelige verden faktisk eksisterer. Dog
erkender den, at grundet menneskets begraensede intellekt er det ikke muligt at opfatte den fuldstaendige

virkelighed (Guba, 1990, s. 20).

Epistemologisk set, sa erkender postpositivismen, at det ikke er muligt at forholde sig fuldstandigt objektiv
i forbindelse med undersggelsen, idet der foretages en interaktion mellem intervieweren og informanten.
Dertil opstiller postpositivister en modificeret objektivitet, idet fuldstaendig objektivitet ikke er muligt at
opn3, ifglge dette paradigme. | stedet forsgger forskeren at komme sa taet pa objektivitet som muligt ved at
forsgge at forholde sig neutral. Dertil anerkender man sine egne begraensninger, idet forskeren ikke har

forudseetningerne for at veere helt neutral (Guba, 1990, s. 20-21).

Til sidst kigges der ogsa pa postpositivismens metodologi, hvortil Guba (1990) opstiller metoder, hvor de
udfordringer, der forekommer i forbindelse med objektivitet, handteres. For det fgrste anvender man critical
multiplism, hvilket anses som vaerende en form for triangulation. Dette indebaerer, at da man i
postpositivismen erkender menneskets begraensninger og svagheder, er det essentielt at anvende forskellige
kilder for data, kildetyper, teorier, metoder m.m. Idet det ikke er muligt at opna fuldstaendig objektivitet, kan
man ved anvendelse af critical multiplism sikre, at sandsynligheden for fejlfortolkninger mindskes (Guba,

1990, s. 21).

| forbindelse med vores afhandling gnsker vi at foretage en undersggelse af de arsager, der ligger til grund
for, at kvinder forlader revisionsbranchen. Hertil har vi et fokus pa generalisering og objektivitet af de
resultater, der forekommer i undersggelsen. | forhold til underspgelsens udarbejdelse, erkender vi, at der
ikke kan opnas fuldsteendighed i forhold til to feenomener, herunder virkelighed og objektivitet. Derfor
forsgger vi i stedet at forholde os neutrale som muligt og handtere de udfordringer, der kan forekomme i

forbindelse med postpositivisme.

| naeste afsnit uddybes afhandlingens undersggelsesdesign, herunder den induktive, deduktive og abduktive

tilgang.
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2.2 Underspgelsesdesign

Undersggelsesdesignet er en sammensmeltning af de fremgangsmader, der anvendes ved indsamlingen af
data og empiri, som skal analyseres og fortolkes (Andersen, 2019, s. 131). Den videnskabsteoretiske tilgang
har ligeledes en betydning for undersggelsesdesignet, og som i dette tilfelde er postpositivisme.
Undersggelsesdesignet har til formal at komme sa teet omkring et bestemt faenomen som muligt, hvor der i

denne afhandling vil veere fokus pa frafaldet af kvindelige revisorer.

| undersggelsesdesignet taler man normalt om to tilgange, herunder den deduktive og induktive tilgang. Der
er ligeledes en tredje tilgang, som er den abduktive tilgang, dog afhanger det, alt efter undersggelsens

formal, af hvilken undersggelsestilgang, der anvendes.

Ved anvendelse af den deduktive tilgang har man fokus pa det teoretiske perspektiv, hvori der drages
slutninger om enkelte haendelser (Andersen, 2019, s. 35-36). Dermed sluttes der generel viden vedrgrende
et emne til et specialtilfeelde, eksempelvis ved at sgge eksisterende teorier og viden vedrgrende sit emne og

anvende dem i forbindelse med sin undersggelse (Andersen, 2019, s. 35-36).

Ved anvendelse af den induktive tilgang tages der derimod udgangspunkt i ét eller flere haendelser, som
dernaest sluttes til et princip eller en generel lovmaessighed (Andersen, 2019, s. 36-37). Herved valges der at
tage udgangspunkt i empiri med formalet om at slutte sig til generel viden. Dette foretages eksempelvis ved

at anvende empiri, som der dernaest generaliseres ud fra (Andersen, 2019, s. 36-37).

En abduktiv fremgangsmade er derimod et forsgg pa at finde en teori eller hypotese, som kan forklare de
tilsyneladende modstridende observationer, sa de mest muligt vil forekomme naturligt (Andersen, 2019, s.
37). Dertil opstar abduktive slutninger, nar der udledes en hypotese eller teori baseret pa én eller flere

observationer eller begivenheder (Andersen, 2019, s. 36-37).

| denne undersggelse er der fravalgt at anvende den induktive og abduktive tilgang, da det ikke vil have

relevans for afhandlingen.

| forbindelse med denne undersggelse har vi anvendt en deduktiv tilgang til at studere vores problemstilling.
Hertil har vi valgt at tage udgangspunkt i varierende teorier vedrgrende motivation for at undersgge, hvilke

motivationsfaktorer og hygiejnefaktorer, der ligger til grund for tilfredshed og behov hos de ansatte.
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Dernaest har vi anvendt work-life balance-teorier til at belyse de vaesentligste elementer, der har en effekt

pa work-life balance.

Pa baggrund af disse teorier har vi udarbejdet vores undersggelse, hvori vi har foretaget interviews med en
raeekke informanter, der har forladt revisionsbranchen. Dette er med henblik pa at undersgge, hvilke arsager
der ligger til grund for deres frafald i revisionsbranchen. Derudover har vi foretaget et interview med én
repraesentant fra HR-afdelingen i én af de BigFour, samt to hgjinformanter til at fa deres perspektiv pa
arsagerne til frafaldet af kvindelige revisorer. Hermed har vi anvendt generel viden vedrgrende

motivationsteorier og work-life balance-teorier til at drage slutninger vedrgrende vores afhandlingsemne.

| naeste afsnit uddybes afhandlingens kvalitative og kvantitative tilgang.

2.2.1. Kvalitative og kvantitative metoder

| forbindelse med undersggelsesdesignet er det relevant at differentiere mellem kvalitative og kvantitative
metoder. Her bestar de kvantitative metoder af numeriske data, hvorimod de kvalitative metoder er non-

numeriske (Rasmussen, 2010, s. 92).

| denne afhandling er der anvendt en kvalitativ metode, hvorved fokusset i undersggelsen ligger pa de
bagvedliggende betydninger, som vi kan udlede fra vores data (Rasmussen, 2010, s. 92). | forleengelse af dette

har vi valgt at tage udgangspunkt i interviews for at generere de data, som fortolkes i vores analyse.

Interviews er karakteriseret ved, at der foretages en dialog mellem informanterne og forskerne. Disse
dialoger har generelt en informal struktur, hvorved fokusset ikke ligger pa et spgrgsmal-svar-format. Dertil
har forskeren forberedt en raekke spgrgsmal, temaer eller emner, som de gnsker deekket under interviewet

(Mason, 2018, s. 110).

For at styrke denne tilgang har vi valgt at udarbejde multiple casestudier, idet vi gnsker at producere

generaliseret viden vedrgrende frafaldet af kvinder i revisionsbranchen. Denne tilgang uddybes nedenfor.
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2.3 Case study
Ordet “case” er dannet af det latinske “casus” og “cadere” og betyder “en begivenhed”, “et tilfaelde” og “det

der sker” (Kruuse i Andersen, 2019, s.143).

R. K. Yin (2015) definerer casestudier som en empirisk undersggelse, som er med til at belyse et faanomen
inden for det virkelige livs rammer (Andersen, 2019, s.143). Dertil fremhaver han, at graenserne mellem et

faanomen og den sammenhaeng, hvori casestudier indgar, ikke vil vaere indlysende (Andersen, 2019, s.143).

Yin (2015) papeger ligeledes, at der er mulighed for at anvende flere informationskilder til at belyse et

faeenomen, hvilket denne afhandling benytter sig af som en styrke.

Denne afhandling er en empirisk undersggelse fra den virkelige verden, hvor vi undersgger, hvorfor kvinder
forlader revisionsbranchen. Denne empiriske undersggelse skal veere med til at fremhaeve arsagerne til
frafaldet af kvindelige revisorer, herunder hvilke elementer der kan pavirke eller begraense dem i deres
karriere. Dette kan eksempelvis vaere kvinders motivationsfaktorer eller samspillet mellem det private liv og
arbejde.

Denne afhandling bestar af multiple casestudier, hvor der indgar flere enheder i undersggelsen, herunder

flere informanter fra forskellige organisationer.

Formalet med multiple casestudier er eksempelvis et gnske om at producere en generaliseret viden, og jo
flere cases der undersgges, jo mere vil den generaliserede viden vaere holdbar (Andersen, 2019, s. 145).
Afhandlingen bestar af forskellige informanter med det formal at kunne beskrive, forklare og forsta frafaldet
af kvindelige revisorer i revisionsbranchen, samt pavirke feenomenet med mulige tiltag revisionsbranchen
kan indfgre for at fastholde flere kvinder i branchen. Dermed vil denne tilgang i undersggelsen producere en
generaliseret viden om frafaldet af kvindelige revisorer. Denne generaliserede viden er udarbejdet pa
baggrund af analytisk generalisering, der oftest anvendes i forbindelse med kvalitative undersggelser.
Analytisk generalisering foretages gennem analyseprocessen og fortolkningen, hvori der udvaelges
informationer, som er relevante for de fleste af informanterne. Disse informationer kan dernaest anvendes
som en generalisering af det undersggte faenomen, herunder de kvindelige revisorer i revisionsbranchen

(Polit & Beck, 2010).

| forbindelse med denne afhandling har vi indsamlet flere datatyper, herunder primaert og sekundaert data,

som vil uddybes nedenfor.
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2.4 Dataindsamling

| fglgende afsnit vil afhandlingens indsamlede datatyper blive gennemgaet. | litteraturen skelnes der mellem
primaere og sekundaere data, hvor primaer data bestar af data, som forskeren selv har skabt, eksempelvis
gennem et interview, mens sekundaere data bestar af data, som allerede er skabt af andre (Rasmussen et al.
2010, s. 80). Denne afhandling bestar bade af primaer data og sekundeer data, eftersom vores undersggelse

understgttes af data som er indsamlet af os som forskere, og data som allerede er publiceret.

2.4.1 Primeer data

Som naevnt tidligere kendetegnes primaer data som data, der er indsamlet af forskerne selv ved hjaelp af
forskellige dataindsamlingsmetoder, som bade kan veaere kvantitative og kvalitative (Rasmussen, et al. 2010,
s. 80-84). De tre grundtyper af primaere dataindsamlingsmetoder bestar af observation, eksperimenter og

sporgeteknikker (Rasmussen, et al. 2010, s. 80-84).

| denne undersggelse anvendes dataindsamlingsmetoden spgrgeteknikker med henblik pa at anvende vores
respondenters svar som data i vores undersggelse. Denne form for metode kan bade anvendes til uformelle
og ustrukturerede interviews, men ogsa til strukturerede spgrgeskemaer, hvor der er adskillige
spgrgeteknikker til radighed ved dataindsamling (Rasmussen, et al. 2010, s. 80-84). Der skelnes mellem de
forskellige teknikker afhaengig af deres grad af standardisering og strukturering, hvor standardisering
indebaerer i hvor hgj grad, vi som forskere giver respondenterne de samme spgrgsmal i samme reekkefglge
(Rasmussen, et al. 2010, s. 80-84). Strukturering forteeller derimod noget om, i hvor hgj grad vi som forskere
har sat struktur pa data pa forhand, hvilket eksempelvis kan vaere, hvorledes vi som forskere strukturerer
respondenternes svar i et spgrgeskema med faste svar “bokse, hvor der skal saettes et kryds” (Rasmussen, et
al. 2010, s. 80-84). Oftest vil der veere en tendens til, at standardisering og strukturering fglger hinanden i en

undersggelse.

Tillige er det npdvendigt at fremhaeve fordele og ulemper ved at anvende primaer data i en undersggelse. En
fordel ved primaer data er, at de bliver indsamlet direkte for at Igse eller belyse et specifikt problem eller
udfordring (Rasmussen, et al. 2010, s. 85). | denne undersggelse bestar de primeaere data fra de foretagne
interviews, som er indsamlet med henblik pa at fa en bedre forstaelse af frafaldet af kvindelige revisorer.
Dermed er indsamlingen af data specifikt indsamlet til denne afhandling, hvorfor bearbejdningen af disse

data kan tilpasses projektets formal (Rasmussen, et al. 2010, s. 85).
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Endnu en fordel ved primaer data er, at det kan give informationer om helt nye omrader, og der vil oftest
ogsa veaere en del materiale at arbejde videre med, saledes at der i denne undersggelse har vaeret mulighed

for at analysere faktorerne for frafaldet af kvindelige revisorer i branchen.

| forleengelse af fordelene af primaer data er det ligeledes ngdvendigt at fremhaeve ulemperne ved denne
form for data. Den stgrste ulempe ved indsamlingen af primare data er, at det oftest er omkostningsfuldt
og tidskraevende i modsaetning til sekundzere data (Rasmussen, et al. 2010, s. 85). Vores undersggelse
vurderes ikke som at vaere omkostningsfuld, men derimod tidskreevende eftersom vi foretog en raekke

kvalitative forskningsinterviews.

Vores primaere data er som udgangspunkt indsamlet pa baggrund af en raekke semistrukturerede interviews,

hvilket vil blive uddybet nedenfor.

2.4.1.1 Semi-struktureret interview

Kvalitative forskningsinterviews har til formal at forsta verden ud fra en informants synsvinkel (Kvale &
Brinkmann, 2015). Pa baggrund af et forskningsinterview vil vi som forskere fa en bedre forstaelse for
informanternes erfaringer, personlig viden samt oplevelser i et konkret f&anomen. Derudover vil dette give
et indblik i informanternes adfeerd og handlinger inden for faenomenet, hvilket vi ikke har adgang til i form af

andre kilder (Kvale & Brinkmann, 2015).

| denne afhandling har vi valgt at foretage 11 interviews med syv kvinder, der er uddannede revisorer, og
som har forladt revisionsbranchen. Dernaest har vi foretaget to saerskilte interviews med henholdsvis to
hgjinformanter og én repraesentant fra HR-afdeling i BigFour. Afslutningsvis har vi foretaget ét interview med

en advokatpartner fra en mellemstor virksomhed til understgttelse af perspektiveringen.
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Interviewperson Informant 1 Informant 2 Informant 3 Informant 4 Informant 5 Informant 6 Informant 7 Hgjinformant 1
Dato for interview 18/Mar 04/Apr 20/Mar 27/Mar 03/Apr 11/Apr 17/Apr 20/Mar
Interviewets
lokation Pa Teams Pa Teams Pa Teams Pa Teams Pa Teams Pa Teams Pa Teams Pa Zoom
Interviewets 53 min og 31 60 min og 26 58 min og 34 46 min og 06 60 min og 51 45 min og 46 91 min og 46
varighed sek. sek. sek. sek. sek. sek. sek. 38 min og 45 sek.
Antal ari
revisionsbranchen | 19 ar 6,5 ar 5ar 2 ar (pa deltid) | 8 ar 13 ar 6 ar 18 ar
Forlod 2010 og kom
revisionsbranchen | 2015 2023 2023 2018 2004 2014 2022 tilbage i 2019
Statsautoriseret
revisor Nej Nej Nej Nej Nej Nej Nej Ja
Uddannelses- Cand.merc.aud | Cand.merc.aud. | HD og Cand.merc.aud | Cand.merc.aud | HD og Cand.merc.aud. | Cand.merc.aud,
baggrund og Cand.merc.aud | og Ph.D Cand.merc.aud. Ph.D og SR

efterfglgende

taget en masse

kurser for at

udvikle sig

fagligt

Mellemstor Mellemstor

Lille revisions- revisions- revisions-
Daveaerende stilling | virksomhed BigFour BigFour virksomhed BigFour BigFour BigFour virksomhed
Nuveaerende alder 44 ar 27 ar 25 ar 33 ar 48 ar 43 ar 33 ar 46 ar

Ingen bgrn eller | Ingen bgrn Gift og tre

Bgrn Tre bgrn partner eller partner Gift og bgrn bgrn Gift og to bgrn | Gift og tre bgrn | Gift og tre bgrn
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Vi har fravalgt at foretage et fokusgruppeinterview for at sikre informanternes anonymitet og tryghed,
saledes at de ikke vaelger at tilbageholde informationer, som er til gavn for vores undersggelse. Derfor har vi

valgt at foretage alle vores interviews individuelt.

Formalet med udveelgelsen af informanterne er, at vi gnsker et indblik i, hvilke arsager der ligger til grund for
frafaldet af kvindelige revisorer. Tillige er formalet med interviews med to hgjinformanter at understgtte og
styrke vores empiri fra vores interviews af vores eksperter inden for omradet. Til sidst er formalet med én
repraesentant fra HR-afdeling i BigFour at kunne sammenholde vores resultater fra de gvrige informanter
med afdelingens perspektiv pa arsagerne til frafaldet af kvindelige revisorer. Vi ser det som en fordel at have

foretaget disse interviews, eftersom det giver os forskellige perspektiver pa vores problemformulering.

| forbindelse med udvaelgelsen af informanterne til vores undersggelse har vi fgrst forsggt at kontakte vores
netveerk pa Facebook. Pa baggrund af denne metode har vi kun faet ét interview med en informant, som har
8 ars erfaring i revisionsbranchen. Derfor vurderer vi, at denne tilgang ikke har vaeret effektiv for vores

undersggelse.

Efterfglgende har vi valgt at anvende LinkedIn-platformen, hvor vi har sggt pa forskellige stillinger for at finde
kvinder med en cand.merc.aud. uddannelse, som har forladt revisionsbranchen. Dette er eksempelvis
stillinger som “Finansiel Controller” og "@konomichef". Disse s@gninger har resulteret i, at vi har kunnet se
kvindernes erfaringer og uddannelsesbaggrund. Herefter har vi valgt at kontakte 15 kvinder pa baggrund af
vores sggninger pa LinkedlIn. Denne tilgang har resulteret i tre interviews med kvinder, som har erfaringer

inden for revision fra BigFour.

Dernaest har vi kontaktet én tidligere kvindelig lektor fra Syddansk Universitet, eftersom vi i forvejen har
kendskab til hendes karrierevej. Herefter har vi sendt én mail ud til hende, hvor vi introducerede vores
undersggelse og adspurgte om hendes interesse i at deltage i vores undersggelse. Da vores undersggelse
interesserede hende, valgte hun at vende retur med mulige datoer for at foretage interviewet. | opgaven vil

disse informanter betragtes som kvindelige revisorer, der har forladt branchen.

Tillige har vi kontaktet én kvindelig hgjinformant fra Copenhagen Business School, da vi ligeledes har
kendskab til hendes uddannelsesbaggrund. Denne informant har erfaring inden for dette forskningsomrade,
idet hun pa nuvaerende tidspunkt skriver en Ph.D. vedrgrende et lignende emne og dermed har relevant

ekspertise.
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Vi har kontaktet hgjinformanten pa mail, hvor vi adspurgte om hendes interesse i at deltage i vores
undersggelse. Dernaest udtrykte hun sin interesse for vores undersggelse, sa vi arrangerede et interview med

hende, som blev foretaget efter interviewene med informanterne, der har forladt revisionsbranchen.

Dernaest har vi kontaktet endnu én kvindelig hgjinformant fra Syddansk Universitet, da vi pa samme vis som
vores hgjinformant fra Copenhagen Business School har kendskab til hgjinformantens uddannelsesbaggrund.
Denne hgjinformant har erfaring inden for forskningsomradet, idet hun ligeledes har en Ph.D. i revision.
Derudover forlod informanten branchen i en raekke ar, hvorefter hun er vendt tilbage. Hgjnformanten sidder
nu som partner i en mellemstor revisionsvirksomhed og har dermed stort kendskab til branchen fra en

forsker- og lederstilling.

Afslutningsvis har vi kontaktet én repraesentant HR-afdeling i én af virksomhederne i BigFour. Hertil har vi
faet mulighed for at foretage et interview med én repraesentant inden for rekruttering. Denne repraesentant
er ligeledes blevet kontaktet pa mail, hvor vi orienterede reprasentanten om undersggelsens omfang og
mulige datoer til et interview. Vi har ligeledes valgt at foretage dette interview, efter vi har foretaget
interviewene med de gvrige informanterne, der havde forladt revisionsbranchen. Formalet med dette er, at
vi gerne ville sammenholde vores resultater fra de gvrige informanter med HR-afdelingens perspektiv pa

frafaldet af kvindelige revisorer.

Vi har pa baggrund af det ovenstaende foretaget semistrukturerede interviews, eftersom denne metode

giver et bredere indblik i informanternes erfaringer og oplevelser.

Pa baggrund af et semistruktureret interview har informanterne mulighed for at drage perspektiver ud over
de valgte tematikker, eftersom de ikke er begraenset til en fast agenda. Dette resulterer i ny viden, vi som
forskere ellers ikke havde forventet, da informanterne selv veelger, hvad der tales om indenfor den valgte

tematik (Poulsen, 2019 s. 97).

Det er ligeledes en fordel at anvende semistrukturerede interviews, idet spgrgsmalene ikke ngdvendigvis har
en fast reekkefglge i forhold til den fremsendte interviewguide (Poulsen, 2019 s. 98). Alt efter behov kan vi
som forskere supplere med nye spgrgsmal eller tilrettelaegge vores eksisterende spgrgsmal til den

pagaldende informant (Poulsen, 2019, s. 98).
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Afslutningsvis har vi valgt at foretage et struktureret interview i forbindelse med vores perspektivering med
henblik pa at fa et bredere indblik og viden inden for omradet. Vi har gnsket at udforme et struktureret
interview med formal om, at informanten besvarer de forudbestemte spgrgsmal og ikke afviger fra
fokusomradet (Kvale & Brinkmann, 2015). Hertil har vi valgt at perspektivere til advokatbranchen, hvor vi har
foretaget ét struktureret interview med en advokat, som er partner i en mellemstor virksomhed. Vi finder
det relevant at perspektivere til advokatbranchen, idet branchen star med lignende udfordringer som
revisionsbranchen (Mosens, AdvokatWatch, 2024). Vi har indsendt en raekke strukturerede spgrgsmal, som

vores informant har besvaret, hvilket kan ses i vores bilagsdokument (Bilag 9.11).

Efter at have fundet vores informanter til vores semistrukturerede og strukturerede interview har vi

udarbejdet en raekke interviewguides, som uddybes nedenfor.

2.4.1.2 Interviewguide

| forbindelse med vores interviews til vores analyse har vi valgt at udarbejde tre forskellige interviewguides
pa basis af teorierne i kapitel 3, hvilket kan ses i vores bilagsdokument (Bilag 9.3-9.5). Vi har valgt denne
tilgang for at skabe en mere struktureret ramme over de afholdte interviews. Dette vil sige, at vi har sendt
tre forskellige interviewguides ud, herunder til kvinder med erfaring i revisionsbranchen, og en saerskilt

interviewguide til én af hgjinformanterne og til én reprasentanten fra HR-afdelingen i en af BigFour.

Interviewguiden tilpasses oftest problemformuleringen og malgruppen af undersggelsen samt
informanterne (Poulsen, 2019, s. 100-104). Ydermere skal interviewguiden fungere som et veerktgj til at
operationalisere de teoretiske perspektiver (Poulsen, 2019, s.100-104). Her omsatter forskeren den
udarbejdede problemformulering samt det teoretiske perspektiv til de relevante spgrgsmal, saledes det ggr

det nemmere at indsamle data til det rette formal (Poulsen, 2019, s. 100-104).

| et semistruktureret interview kan vi som forskere anvende en interviewguide, da det bade giver mulighed
for at skabe en vis struktur under interviewet, og at forskere ogsa har en form for frihed til at fralaegge sig
guiden, hvis der skulle opsta uventede eller interessante emner (Poulsen, 2019, s.100-104). Det er dog vigtigt
at fremhaeve, at forskere heller ikke er interesseret i at bevaege sig langt fra de udvalgte temaer i
interviewguiden, hvorfor det vil vaere ngdvendigt at stgtte sig op ad én interviewguide. Dermed kan forskere
med fordel fa respondenterne tilbage til de centrale spgrgsmal og tematikker pa baggrund af
interviewguiden. Derudover giver det ogsa mulighed for at tilpasse spgrgsmalene efter behov og stille

opfelgende spgrgsmal, som ikke ngdvendigvis har vaeret forudbestemte (Poulsen, 2019, s.100-104).
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Vores interviewguide bestar bade af lukkede og abne spgrgsmal, da denne kombination giver os mulighed
for at opna bade praecise og uddybende svar pa de tematikker, vi undersgger (Poulsen, 2019, s. 100-104). |
interviewguiden ggr vi ligeledes respondenterne opmaerksomme p3, at interviewet bliver optaget for at sikre,
at respondenterne er klar over denne praksis pa forhand (Kristensen & Hussain, 2019). Vi ser ogsa dette som
en fordel, da det kan veere udfordrende at huske alle de vigtige detaljer i hvert interview (Kristensen &
Hussain, 2019). Yderligere ggr vi respondenterne opmarksomme pa at opretholde anonymitet, hvilket sikre,
atinformanterne fgler sig trygge ved at give deres udtalelser under interviewet (Kristensen & Hussain, 2019).

Disse rammer bliver fastlagt for at undga eventuelle misforstaelser under interviewet.

Vi har besluttet at sende interviewguiden ud til respondenterne én uge f@r det planlagte interview med det
formal at give respondenterne tid til at forberede sig pa de adskillige tematikker. Dette har vi ogsa gjort med
henblik pa at skabe et overblik for vores respondenter, sa de kan fa et indblik i, hvordan interviewet vil forlgbe

(Kristensen & Hussain, 2019).

Som en lille udvidelse af vores interviewguide har vi udarbejdet et lille spgrgeskema, som vi har sendt ud til
vores respondenter i forlaengelse af vores interviewguide, hvilket kan ses i vores bilagsdokument (Bilag 9.2).
Spergeskemaet indeholder spgrgsmal som de faktuelle oplysninger, herunder informantens alder, kgn,
familie status, erfaring osv. Vi har udformet dette skema for at bruge tiden effektivt pa de dybdegaende
spgrgsmal til interviewet. Alle vores informanter har sendt deres udfyldte sp@grgeskema retur inden vores

interviews, saledes at vi har kunnet forberede os pa bedste vis.

For at understgtte vores primaer data har vi ligeledes valgt at anvende sekundaerdata, hvilket uddybes

nedenfor.

2.4.2 Sekundaer data

Sekundeer data kendetegnes som data, der er udarbejdet af en tredjepart. | og med at disse data er
udarbejdet af en anden, vil det ligeledes veere data, som er indsamlet til et andet formal end vores
undersggelse (Rasmussen et al. 2010, s. 80-84). Der skelnes mellem interne og eksterne kilder, hvor interne
kilder skal forstas som kilder inden for en virksomhed, mens eksterne kilder er uden for en virksomhed
(Rasmussen et al. 2010, s. 80-84). De interne kilder kan have differentierede roller, alt afhaengig af det

konkrete problem der undersgges.
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Det kan eksempelvis vaere “kundedata, analyser af regnskaber og budgetter, organisationsdiagrammer,
oplysninger om tidligere reklamekampagner, mgadereferater m.m.” (Rasmussen et al. 2010, s. 80-84).
Derimod er de eksterne kilder uden for en virksomhed eller organisation og kan besta af “statistikker fra
Danmarks Statistik, tidligere undersggelser af problemet, materialer fra andre virksomheder eller
organisationer, reklamer, vurderinger fra eksperter, artikler fra aviser og blade m.m.” (Rasmussen et al. 2010,

s. 80-84).

For at besvare problemformuleringen pad bedste vis, har det vaeret relevant at anvende forskningsdata,
herunder forskningsartikler og laerebgger som understgttelse af vores undersggelse. Derudover bestar vores
dataindsamling ligeledes af eksterne kilder i form af data og statistikker fra FSR og vurderinger fra eksperter

inden for omradet.

| forhold til primeer data er indsamlingen af sekundaere data billigere at indsamle samt mindre
ressourcekraevende (Rasmussen et al. 2010, s. 80-84). Derudover er endnu en fordel ved sekundare data
ligeledes, at det undgas at gentage arbejde, som i forvejen er lavet (Rasmussen et al. 2010, s. 80-84). Tillige
gor sekundeaer data det nemmere at planlaegge indsamlingen af primzere data i form af oplysninger om,

hvordan andre undersggelser eksempelvis har udformet et spgrgeskema (Rasmussen et al. 2010, s. 80-84).

Der er dog ligeledes en reekke ulemper ved at anvende sekundzre data, som er ngdvendige at vaere
opmeerksomme pa. En ulempe ved sekundzere data er, at de oftest er indsamlet for at beskrive generelle
faanomener, hvorfor det kan vaere svaert at anvende disse data til et specifikt emne (Rasmussen et al. 2010,
s. 80-84). | dette tilfaelde har vi forholdt os kritiske i forbindelse med anvendelse af rapporter af eksempelvis
FSR omkring emnet om frafaldet af kvindelige revisor i revisionsbranchen. Endnu en ulempe ved sekundaere
data er, at det i mange tilfaelde kan vaere sveert at se, hvem der har frembragt de sekundzere data og til hvilket
formal (Rasmussen et al. 2010, s. 82). Afslutningsvis er det essentielt at fremhaeve, at selvom man finder
relevante sekundaere data, vil der ofte vaere tale om en overfladisk viden, hvorfor det vil vaere ngdvendigt at
anvende egen dataindsamling for at komme teettere pa og mere i dybden med det specifikke emne, der

undersgges (Rasmussen et al. 2010, s. 82).

Vi ser det som en styrke i vores undersggelse, at vores primaere data, som vi selv har indhentet pa baggrund

af interviews, kan suppleres med sekundaere data i form af rapporter og forskningsartikler.
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Med henblik pa at styrke vores empiriindsamling, har det veeret ngdvendigt at foretage en dybdegaende

litteratursggning, hvilket uddybes nedenfor.

2.4 3 Litteratursggning

Vi har i vores undersggelse valgt at anvende systematisk litteratursggning med henblik pa at tilegne os de
ngdvendige og relevante kilder med hgj faglig kvalitet. Denne form for litteratursggning anvendes for at sikre,
at problemformuleringen bliver besvaret pa bedste vis med understgttelse af de relevante kilder (Andersen
et. al. 2019, s. 62). En systematisk litteratursggning gar ud over blot at reproducere eksisterende holdninger
og teorier, men det omfatter ligeledes evnen til at argumentere og kritisere med et videnskabeligt grundlag

for analysen (Andersen et. al. 2019, s. 62).

| forbindelse med vores systematiske litteratursggning har vi blandt andet anvendt sggemetoden “boolske
operatorer”, med henblik pa at besvare vores problemformulering pa bedste vis. Denne sggemetode bestar
af “AND, OR, NOT” og er sggeteknikker, der kan anvendes i de fleste databaser (Cbs.dk, n.d.)

De tre forskellige ord kan have forskellige indvirkninger pa sggeresultaterne og dermed undersggelsen.

Segeteknikken “AND” anvendes, nar alle sggeord skal veaere til stede i de hits, der vises i resultatet, nar der
sgges i databasen (Cbs.dk, n.d.). Mens “OR” er det modsatte af “AND” og anvendes, nar forskeren er
interesseret i at udvide sin sggning (Cbs.dk, n.d.). Det kunne eksempelvis veere synonymer for “arbejdspres”,
“privatliv”, “work-life balance”, “motivation” og "anerkendelse" i forhold til vores undersggelse om, hvorfor
kvinder forlader revisionsbranchen. Ved at anvende teknikken “OR” fortzeller man databasen, at alle

resultaterne mindst skal indeholde et af ordene og ikke ngdvendigvis alle (Cbs.dk, n.d.).

Segeteknikken “NOT” anvendes, nar man vil indskraenke ens sggning ved at udelukke bestemte ord fra ens
resultater (Cbs.dk, n.d.). Det kan eksempelvis veere, at der kommer en masse forskningsartikler op, som

indeholder de gnskede sggeord, men kommer fra en helt anden faglig kontekst (Cbs.dk, n.d.).

Frasggning er endnu en sggeteknik, som anvendes, hvis forskeren vil ggre sin sggning mere praecis (Cbs.dk,
n.d.). Her anvendes der anfgrelsestegn rundt om sggeordene for at tvinge s@geordene til at optraede i den
gnskede raekkefglge (Cbs.dk, n.d.). Det vil eksempelvis veere “kvinder” AND “work-life balance”

Der er ligeledes mulighed for at kombinere flere sggeteknikker med parenteser i samme s@gning (Cbs.dk,

n.d.).
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| vores undersggelse har vi anvendt emneord som “Revisionsbranchen”, “frafald af kvinder i

” o« ” o« /A4 VN3

revisionsbranche”, “work-life balance”, “videnskabsteori”, “motivation”, “Kvalitative interview”, “retention”,

VA4

“women in auditing”, “female auditors”, “kvalitativ metode”, “motivation theories for auditing” mm.

Pa baggrund af vores emneord foretager vi bloksggning, hvor vi eksempelvis sgger “Kvinder AND Frafald i
revisionsbranchen" og “Female auditors AND Retention”. Disse sggninger er foretaget bade pa dansk og

engelsk med henblik p3, at det vil give os en hgjere kvalitet og sikker sggning pa databaserne.

Vores litteratursggning er primaert foretaget pa Google Scholar, SDU Summon og CBS Library. Disse platforme
giver os adgang til at foretage sggninger pa videnskabelige artikler pa baggrund af antallet af citeringer.

Dermed sikre vi, at artiklerne er tilstraekkelige for at besvare problemformuleringen pa bedste vis.

For at styrke det ovenstaende veelger vi at kode vores interviews samt transskribere interviewene med

henblik pa at effektivisere vores analyse. Dette uddybes nedenfor.

2.5 Kodning

Kodning er en metode, der generelt anvendes i forbindelse med analyser af kvalitative data, sdasom
transskriberinger af interviews. Kodning har til formal at summere eller kondensere store datasaet ned til
mindre koder, sdsom nggleord eller saetninger, der anses som vaerende repraesentative for den implicitte
mening bag udsagnet (Saldana, 2013). Kodning er dermed en analysemetode, hvorpa der organiseres eller
grupperes data med lignende karakteristikker i samme kategorier for at skabe et overblik over data og finde
et mgnster. Disse mgnstre kan dernaest analyseres for at identificere de bagvedliggende grunde til, hvorfor

disse mg@nstre opstar i datasaettet (Saldana, 2013, s. 9)

| forbindelse med kodningen udvalgte vi tre teknikker til at analysere vores transskriberinger, herunder

Holistic Kodning, In Vivo Kodning og Descriptive Kodning.

Vi har fgrst valgt at udfgre Holistic Kodning, hvortil vi foretager en kodning pa stgrre datamaengder og
kondenserer dem ned til én kode frem for at kode vores transskribering linje for linje. Vi anvender denne
kodningsteknik for at fa et overblik over de centrale punkter og tematikker i transskriberingerne (Saldana,
2013, s. 264). Denne kodningsteknik giver afsaet til at foretage mere specificeret kodning, hvortil vi har

benyttet nedenstaende teknikker.
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Efterfglgende vaelger vi at foretage en In Vivo Kodning. Denne kodningsteknik indebaerer at anvende ord og
mindre saetninger fra vores informanters besvarelser som koder. Vi vaelger denne metode, idet der er fokus
pa informanternes erfaringer og oplevelser, hvormed anvendelsen af deres besvarelse anses som varende

mere reprasentative over deres holdninger (Saldana, 2013, s. 264-265).

| forlaengelse af dette foretager vi ogsa en Descriptive Kodning, hvori man foretager en opsummering af
udsagn og koder dem ned til ord eller mindre saetninger, der giver et indblik i, hvad udsagnet vedrgrer. Denne
metode bliver anvendt for at fa et indblik i, hvilke emner der bliver daekket under interviewene (Saldana,

2013, s. 262). | bilagsdokumentet (Bilag 9.1) har vi demonstreret et eksempel pa kodning af informant 5.

| forbindelse med kodningen af vores foretagne interviews veelger vi at transskribere alle vores
semistrukturerede interviews. Nedenfor uddybes vores tanker og udfgrelse omkring transskriberingen af

interviewene.

2.5.1 Transskribering

Transskription er en anvendelig metode, hvor forskeren transskriberer et mundtligt interview til skriftligt

format (Kvale & Brinkmann, 2015).

| forbindelse med vores afhandling vaelger vi fgrst at foretage transskriberinger af vores interviews (bilag 9.7
- 9.9). Dertil veelger vi at optage vores interviews samtidig med, at vi anvender Microsoft Word-funktionen
“transcribe” til at foretage en transskribering under interviewene. Denne funktion har til formal at konvertere
interviewene til en tekst, som efterfglgende bliver renset og renskrevet manuelt ved anvendelse af
optagelserne. | forbindelse med transskriberingen bliver der foretaget korrigeringer, hvortil lydord og
gentagelser bliver slettet for at muligggre en forbedret laeselighed af teksten. Dertil er der et fokus pa at
effektivisere analysen uden at forsimple transskribering, saledes at de centrale punkter i udsagnene ikke gar

tabt.

| vores undersggelse veaelger vi at transskribere interviewene ordret for at undga at lade vores egne
fortolkninger pavirke interviewene (Kvale & Brinkmann, 2015). Dette sikrer en ngjagtig gengivelse af det, som
informanterne besvarer under interviewene og giver os samtidig mulighed for at arbejde videre med de
indsamlede data. Vi fravaelger dog at medtage ord og satninger som “ghm”, “okay”, “ahh”, “hvad er det nu

man siger”, m.m., da vi vurderer det som ord og saetninger, der ikke har en relevans for vores transskribering.

27



SDU-&

Syddansk Universitet

Vi veelger ligeledes at fraveelge at transskribere informanternes gentagelser, da det ikke har en indvirkning
pa analysen samt mindsker tiden pa transskriberingen.

Pa baggrund af transskriberingerne udveelger vi citater, som vi analyserer og fortolker pa, i analyse- og
diskussionskapitlet. | forlaengelse af dette bliver der anvendt “/... /”, hvis specifikke uddrag eller afsnit ikke er

er medtaget i citaterne.

| naeste afsnit uddyber vi vores vurdering af metoden, eftersom det er ngdvendigt at ggre sig nogle tanker

om undersggelsens reliabilitet og validitet.

2.6 Vurdering af metode

For at vurdere en kvalitativ undersggelse og dets kvalitet, sa fokuseres der pa, hvorvidt undersggelsen anses
som vaerende palidelig og gyldig, herunder undersggelsens reliabilitet og validitet (Rasmussen et al., 2010, s.

128-129).

Ved vurdering af validitet fokuseres der pa, om der anvendes den korrekte dataindsamlingsmetode i forhold
til problemstillingen og det teoretiske udgangspunkt. Der vurderes dermed, om der bliver undersggt det,

som man gnsker at undersgge (Rasmussen et al., 2010, s. 128-129).

| forbindelse med vurdering af validitet, sa har Hirschman, 1986 opstillet fglgende kriterier: Credibility,

transferability, dependability og confirmability.

Credibility
Ved credibility undersgges det, om forskerens fortolkning af resultaterne er trovaerdige (Hirschman, 1986, s.

244).

| forbindelse med credibilitet, anbefaler Lincoln og Guba fem generelle teknikker for at sikre credibilitet i

resultater og fortolkninger af undersggelser (Lincoln & Guba, 1985, s. 301)

En af disse teknikker er triangulation, som er bliver anvendt i denne afhandling. Her bliver der blandt andet
anvendt source triangulation, hvilket indebzerer, at der anvendes flere forskellige kilder omkring den samme
information (Lincoln & Guba, 1985, s. 305-305). Denne teknik bliver anvendt i forbindelse med udvaelgelsen
af informanter, hvor vi udvaelger informanter af varierende aldre, baggrunde, samt karriereveje for at sikre,

at resultaterne er repraesentative i forbindelse med vores problemformulering.
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Derudover anvender vi theoretical triangulation, hvori vi anvender flere forskellige teorier til at fa afdaekket

vores resultater (Lincoln & Guba, 1985, s. 305).

En anden teknik, som anvendes i denne afhandling for at sikre credibilitet, er member checks. Dette
indebzerer, at vi foretager fortolkninger pa vores data, som derefter indsendes til informanterne for at fa
dem be- eller afkraeftet. Dette har veeret med til at sikre, at fortolkningerne er forenelige med de individuelle
informanter og deres holdninger. Dertil sikre vi ogsa, at vores fortolkninger ikke bliver pavirket af vores egne

biases (Lincoln & Guba, 1985, s. 315).

Transferability

Transferability er et andet kriterium, nar validiteten vurderes. Her er det ikke generalisering af ens resultater,
som er i fokus. | stedet er det en vurdering af muligheden for, om ens resultater kan overfgres til andre
kontekster, situationer eller omstaendigheder. Ved en vurdering af transferability kraever det, at forskeren
har viden om bade den pagaeldende undersggelse og dens resultater, samt viden om den undersggelse, som
resultaterne skal overfgres til. Dermed er det ikke muligt at fa en konkret vurdering over overfgrbarheden til
en specifik undersggelse (Hirschman, 1986, s. 245). For at sandsynligggre muligheden for transferability
foretager vi dog interviews af en stgrre maengde af informanter med varierende baggrunde. Dertil sikrer vi,
at resultaterne fra vores undersggelse er repraesentative over for stgrstedelen af kvinder, som har forladt

revisionsbranchen.

Dependability
Dependability omhandler konsistens, hvori der foretages en vurdering af, hvorvidt resultaterne kan

reproduceres, hvis undersggelsen bliver foretaget igen (Hirschman, 1986, s. 245-246).

For at kunne sikre dette, vaelger vi blandt andet at foretage en saerskilt analyse af vores data. Dernaest laver
vi en sammenligning over vores resultater for at undersgge, om vi havde de samme fortolkninger. Hermed
far vi et overblik over hvilke elementer, der er konsistente og dermed dependable (Hirschman, 1986, s. 246).

Ved at opfylde dette kriterium sandsynliggar vi, at vores resultater er palidelige.
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Confirmability

Confirmabilty er det sidste kriterium for vurdering af validitet og kan sammenlignes med neutralitet og
objektivitet. Det er dog ikke muligt at opna fuldstaendig neutralitet og objektivitet, hvilket der ligeledes kan
traekke trade til det postpositivistiske paradigme, og dermed er der i stedet et fokus pa logik og bias-frihed. |
forbindelse med dette undersgges der, om fortolkningerne af resultaterne er logiske i forhold til de
indsamlede data, og at de ikke indeholder biases fra forskerne. Generelt kan denne vurdering udelukkende
foretages af eksterne forskere pa samme niveau og med viden for emnet, som kan gennemga alle data for at
sikre, at der er en overensstemmelse mellem de indsamlede data og de konklusioner, der drages (Hirschman,
1986, s. 246). Da vi veelger at vaere transparente i forbindelse med metodikken i denne afhandling, s& mener
vi, at confirmability stadig er sikret, idet en undersggelse foretaget pa lignende betingelser vil producere

samme resultater.

Til videre forskning i dette emne vil det veere interessant at opna yderligere confirmability ved at fa
resultaterne undersggt af eksterne forskere, hvilket er med til at sikre, at fortolkningerne er logiske, og der

ikke er biases til stede.

| naeste afsnit foretager vi en kritik af vores metodevalg, som uddybes nedenfor.

2.7 Kritik

Vi veelger at forholde os kritiske i forbindelse med vores metodevalg, eftersom metoderne har en indvirkning

pa analysen og resultaterne fra undersggelsen.

Ferst og fremmest er det essentielt at papege, at vi foretager interviews med en begraenset maengde af
informanter, hvorfor det giver udfordringer i forhold til at generalisere informanternes udtalelser til den

virkelige verden.

Vi har tre informanter, som har forladt revisionsbranchen adskillige ar tidligere. Dermed er det begraenset,
hvor meget viden de har i forhold til revisionsbranchen i dag. Derfor skal vi som forskere vaere kritiske i
forhold til deres udtalelser, eftersom de differentierer sig fra de gvrige informanter, som eksempelvis har

forladt revisionsbranchen indenfor de sidste ar.
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Endnu et kritikpunkt, som vi er opmaerksomme pa, er, at to af vores informanter ikke har forladt
revisionsbranchen, men blot skiftet fra ekstern revision til intern revision. Det vil sige, at de fortsat sidder
med revision, men dog som interne revisorer, hvorfor der kan vaere andre forhold, som ikke har relevans for

vores undersggelse. Vi har derfor kun fokuseret pa at hgre om informanternes tid som eksterne revisorer.

Afslutningsvis er endnu kritikpunkt, at mange af vores informanter kun har vaeret i ét revisionshus, inden de
forlod branchen. Dette betyder, at de formentlig kun har kendskab til det revisionshus, de har siddet i.
Dermed skal vi vaere opmaerksomme pa, at selvom revisionsprocessen er ensartet i alle revisionshuse, sa er

arbejdskulturen anderledes afhaengigt af det pagaeldende revisionshus.
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Kapitel 3. Teori

| felgende afsnit praesenteres de udvalgte teorier, som bliver anvendt i analysen. Formalet med afsnittet er
at beskrive de udvalgte teorier og illustrere deres anvendelse i analysen. Ydermere bidrager vores valg af
teorier til understgttelse af fglgende underspgrgsmal: Hvilke teorier kan belyse drsagerne til, hvorfor kvinder
forlader revisionsbranchen? Dette afsnit er essentielt for analysen, eftersom teorierne er med til at belyse de

bagvedliggende faktorer for, hvorfor kvinder forlader revisionsbranchen.

| den forbindelse udarbejder vi en teori-model for at give et overblik over de udvalgte teorier og for at vise
sammenhangen mellem dem i forhold til undersggelsen. Nedenfor ses modellen over teorierne, hvor vi
prasenterer dem i trin, idet teorierne ikke er pa samme niveau, men har en sammenhang pa tveers af

hinanden.

Det fgrste trin i modellen er Maslow et al. (1943) behovspyramide, som danner et overblik over den
underliggende motivation hos mennesket. Herefter bestar trin 2 af Rodriguez-Sanchez et. al. (2020)
framework for work-life balance, som prasenterer en reekke faktorer, der kan have indflydelse pa ansatte i
forskellige brancher. Disse faktorer resulterer i work-life balance, som kan give tre forskellige outcomes,
hvilket Sirgy & Lee (2023) praesenterer i deres work-life balance program (trin 3). Dette fgrer til trin 4, som
er Herzberg et al. (1959) to-faktor teori, hvilket viser, hvorledes disse outcomes vil pavirke motivationen hos
de ansatte i forhold til deres tilfredshed. Dette har en indvirkning pa trin 5, som er Weick’s meningsskabelse
(1995), hvilket er en proces, hvori mennesket skaber mening i sine omgivelser. Afslutningsvis prasenteres
trin 6, som er Revisorloven, der kan kobles pa de tidligere teorier, idet teorierne pavirker revisors kvalitet ved

at pavirke de etiske principper.
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3.1 (Trin 1) - Maslows behovspyramide

| 1943 undersggte den amerikanske psykolog Abraham Maslow menneskelig motivation, hvortil han
udviklede en teori over menneskelige behov i en videnskabelig artikel kaldet “A Theory on Human
Motivation”. Denne teori opstiller en pyramide kaldet Maslows behovspyramide, som inddeler menneskelige
behov i fem kategorier: fysiologiske behov, sikkerhedsbehov, keerlighedsbehov, anerkendelsesbehov og

selvrealiseringsbehov (Maslow et al., 1943).

Selvrealiserings
behov

Anerkendelsesbehov
Keerlighedsbehov
Sikkerhedsbehov

Fysiologiske behov

Diagram 2: Maslows behovspyramide (Egen tilvirkning pba. Maslow et al., 1943).

Pyramiden er opstillet sdledes, at de mest essentielle menneskelige behov udggr den nederste del af
pyramiden, hertil de fysiologiske behov. Dette indebaerer behov sasom sgvn, mad, vand, m.m. Maslow
papeger, at de fysiologiske behov er de mest prominente og vil dermed udggre den stgrste motivation for
mennesker uden andet i livet. Altsa vil en person, der ikke har mad, sikkerhed, kaerlighed eller selvsikkerhed

have behov for ernzering og mad fremfor alle andre behov i pyramiden (Maslow et al., 1943).

Den naeste kategori i pyramiden udggr sikkerhedsbehovene. Ifglge Maslow vil disse behov vaere det naeste
seet af behov hos et menneske, efter at de fysiologiske behov er opnaet. Dette indebaerer, at mennesket fgler
sig sikker i forskellige aspekter, sdsom i hjemmet. Denne kategori indebaerer ogsa behov for stabilitet,

herunder jobsikkerhed (Maslow et al., 1943).
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Hvis bade de fysiologiske behov og sikkerhedsbehovene er opfyldt hos mennesket, vil mennesket udvikle
endnu en behovskategori, som Maslow kalder for kaerlighedsbehovene. Denne behovskategori indebzerer et
behov for keerlighed og tilhgrsforhold. Her vil mennesket sgge kaerlighed og tilhgrsforhold med andre

mennesker (Maslow et al., 1943).

De to ¢vre behovsgrupper anses som veaerende sociale behov, hvilket indebzerer fglgende to

behovskategorier: Anerkendelsesbehov og dernaest selvrealiseringsbehov (Maslow et al., 1943).

Anerkendelse er en behovskategori i behovspyramiden, som ofte afhaenger af ekstern anerkendelse og
respekt. Maslow inddeler denne kategori i to undergrupper, hvor den fgrste udggr gnsket om styrke,
praestation, selvsikkerhed, uafhaengighed og frihed. Den anden gruppe er derimod et gnske om omdgmme,

prestige, anerkendelse og paskgnnelse (Maslow et al., 1943).

Selvrealisering er den gverste kategori af behov i behovspyramiden. Ifglge Maslow vil denne type af behov
opsta i mennesker, selv hvis alle de gvrige behovsgrupper er opnaet, hvis individet ikke foretager sig det, de
feler, at de passer til. Hvad der menes med dette er, at mennesket sgger selvrealisering, altsa et behov for at
opna sit fulde potentiale, uanset om det er i privatlivet eller pa arbejdspladsen. Hertil forekommer det ogs3,
at individet spger efter at udvikle sig selv og styrke sine kompetencer. Uden selvrealiseringsbehovet, vil
motivationen for mennesket falde, idet der ikke forekommer et gnske om at udvikle sig selv og fremme sig

selv privat og professionelt (Maslow et al., 1943).
Denne teori understgtter afhandlingen med at fa et overblik over de menneskelige behov. Teorien er med til
at identificere hvilke behov, der skal opfyldes i forbindelse med udviklingen af tiltag for fastholdelse af

kvinder.

Endnu et interessant perspektiv at dykke ned i er work-life balance teorier, hvorved det iseer er relevant at

behandle Rodriguez-Sanchez’s framework for work-life balance.
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3.2 (Trin 2) - Work Life Balance Framework

Rodriguez-Sanchez et al. praesentere en model for work-life balance-teorier, herunder effekten af forskellige
politikker og praksis for vedligeholdelse af talenter i virksomheder. Hertil definerer Rodriguez-Sanchez
talenter som talentfulde medarbejdere med hgjt potentiale, og som er vaerdiskabende for virksomheder,
hvormed de anses som vaerende en sjelden ressource, der skal tiltreekkes og fastholdes (Rodriguez-Sanchez

etal., 2020, s. 1).

Rodriguez-Sanchez et al. argumenterer for, at faktorer sasom jobsikkerhed og Ignforhold ikke lsengere er
kritiske i forbindelse med fastholdelse af talenter i virksomhederne. Dette skyldes blandt andet, at
globaliseringen har medfgrt hgjere konkurrence pa arbejdsmarkedet, hvormed talenter stiller hgjere krav for

virksomheder i forbindelse med deres ansaettelser (Rodriguez-Sanchez et al., 2020, s. 1-2).

Ydermere forekommer der andre prioriteringer og krav i forbindelse med valg af arbejdspladser hos den
yngre generation. Ifglge Rodriguez-Sanchez et al. er den yngre generation ikke drevet af traditionel
kompensation sammenlignet med den aldre generation og udveelger dermed deres arbejdspladser pa
baggrund af alternative krav, sdsom mulighed for work-life balance. Af disse arsager prioriterer talenter fra
den yngre generation virksomheder med politikker til stede, der sikrer work-life balance frem for
virksomheder, der udelukkende kompenserer deres ansatte gennem monetaere midler (Rodriguez-Sanchez

etal., 2020, s. 1-2).

Grundet disse forandringer er der opstaet et behov for identificering af strategier, der har til formal at hjzelpe
til fastholdelse og tiltraekning af talenter. Dertil skaber Rodriguez-Sanchez et al. et overblik over de faktorer,
der gor sig mest geeldende i forbindelse med udviklingen af effektive strategier for HR-management

(Rodriguez-Sanchez et al., 2020, s. 2).

Som led i Rodriguez-Sanchez et al.’s studie, sa foretog de et casestudie pa en multinational virksomhed, hvori
de interviewede HR-direktgrer i tre af virksomhedens globale hovedkvarterer. Derefter foretog de yderligere
54 abne interviews med ansatte i virksomheden, samt deltog i m@gder vedrgrende organisationens vaerdier
og gennemgik information fra interne dokumenter. Ud fra disse data udviklede Rodriguez-Sanchez et al. sit
framework for work-life balance strategier, der har til formal at fastholde eksisterende talenter samt

tiltraekke nye talenter til virksomheden (Rodriguez-Sanchez et al., 2020, s. 4-6).
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Casestudiet resulterede i et framework, der satte fokus pa fire faktorer, der har en stgrre indflydelse pa
virksomheders evne til at fastholde og tiltraekke talenter til organisationen. Disse faktorer bgr dermed vaere
i centrum i forbindelse med udvikling af strategier, der har til formal at sikre fastholdelse og tiltreekning

(Rodriguez-Sanchez et al., 2020, s. 6).

— Schedule

— Flexibility —
— Space
. —— Family assistance

Work-life yesse

——— Non-monetary benefits ——
balance »

Training and development

and —
I’ete I‘ltiO n Of — Social activities
ta le nted H R ——  External activities —_—

— Sports

Reputation

Employer brand

— Top employer

Diagram 3: Strategier for work-life balance (Egen tilvirkning pba. Rodriguez-Sanchez, 2020).

Tidsplan og Fleksibilitet

Fleksibilitet indebeerer, at de ansatte far adgang til selv at tilrettelaegge deres tidsplaner, herunder
tidspunkter for pabegyndelse og afslutning af arbejdsdage. Dette muligggr dermed, at de ansatte far bedre
mulighed for at balancere deres arbejde og fritid, idet de selv planleegger deres arbejdsdage. Dette kan
implementeres pa flere mader, sdsom egen tilretteleeggelse af arbejdsplan, mulighed for hjemmearbejde,
eller intensive arbejdsdage pa 10-12 timer, saledes at arbejdsugen mindskes til faerre dage (Rodriguez-

Sanchez et al., 2020, s. 7).

Ikke-Monetzaere Fordele

Ikke-monetaere fordele defineres som veerende incitamenter, der er udviklet af en virksomhed til at adressere
specifikke behov hos dens ansatte. Disse incitamenter omhandler dermed ikke monetaere fordele sasom
Ipnforhgjelser eller bonusser. Ifglge Rodriguez-Sanchez et al. er dette afggrende for fastholdelse af talenter,

idet virksomheden udviser interesse for dens ansatte og deres behov.
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Dermed genereres der loyalitet og engagement hos de ansatte for virksomheden, hvormed sandsynligheden

for at miste talenter mindskes (Rodriguez-Sanchez et al., 2020, s. 8-9).

| forbindelse med dette, anses bgrnepasning som varende et af de mest centrale incitamenter, idet
organisationens ansatte far forbedret muligheden for at balancere privatlivet og arbejdslivet (Rodriguez-

Sanchez et al., 2020, s. 8-9).

Andre incitamenter for medarbejdere kan vaere traeningsforlgb eller kurser for de ansatte, der hjalper til at
udvikle nye kompetencer. Dette incitament kan hjalpe virksomheden pa flere mader, idet deres ansatte

udvikler deres faerdigheder (Rodriguez-Sanchez et al., 2020, s. 8-9).

Eksterne Aktiviteter
En anden faktor, der spiller en stor rolle, ifglge Rodriguez-Sanchez et al., for fastholdelsen af medarbejdere,

er eksterne aktiviteter. Dette indebaerer aktiviteter uden for arbejdspladsen planlagt af organisationen til at
forbedre deres indre miljg. Ved at foretage disse aktiviteter, skabes der et bedre arbejdsmiljg, og de ansatte
opmuntres til at skabe relationer med hinanden. Disse aktiviteter kan vaere interne konkurrencer til at
tilskynde nye, innovative idéer hos de ansatte. Det kan ogsa veere aktiviteter, der hjaelper til at mindske stress
hos de ansatte, sasom restaurantbesgg, workshops, sportsevents eller lignende (Rodriguez-Sanchez et al.,

2020, s. 9-10).

Denne faktor anses som veerende vigtig, idet det kan veere et afggrende aspekt for de ansatte, nar de skal
vurdere, hvorvidt de gnsker at forlade virksomheden. Eksterne aktiviteter, der tilskynder relationer mellem
de ansatte og forbedre virksomhedens interne miljg, spiller dermed en afggrende rolle for fastholdelsen af

talenter i virksomhederne (Rodriguez-Sanchez et al., 2020, s. 9-10).

Arbejdsgiverens Brand

Flere virksomheder anvender brandingmodeller til at tiltreekke og fastholde talenter, iseer hos den yngre
generation. Der differentieres mellem ekstern og intern branding, hvor ekstern branding har fokus pa
tiltreekning af nye talenter, hvorimod intern branding har fokus pa fastholdelse af eksisterende talenter

(Rodriguez-Sanchez et al., 2020, s. 10-11).
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Ekstern branding reprasenterer virksomhedens image, hvori der isaer er fokus pa et image, der praesenterer
virksomheden som en attraktiv arbejdsplads. Intern branding korresponderer derimod med virksomhedens
identitet, hvori der er fokus pa fastholdelse af de nuvaerende ansatte (Rodriguez-Sanchez et al., 2020, s. 10-

11).

Virksomhedens brand er en kombination af psykologiske, gkonomiske og funktionelle fordele for de ansatte
fra virksomheden. Dette indebaerer at skabe et brand, der har et positivt image bade internt og eksternt,
saledes at virksomheden anses som vaerende en attraktiv arbejdsplads. Nogle koncepter, der giver et positivt
image i de ansattes gjne, kan eksempelvis vaere mulighed for professionel og personlig udvikling, succes, godt

arbejdsmiljg eller lignende (Rodriguez-Sanchez et al., 2020, s. 10-11).
Rodriguez-Sanchez et al. konkluderer dermed, at virksomheder skal have et fokus pa work-life balance for at
kunne fastholde deres talenter i virksomhederne. Ellers er der risiko for at miste de vaerdifulde talenter, der

sgger disse aspekter pa deres arbejdspladser (Rodriguez-Sanchez et al., 2020, s. 12).

For at understgtte ovenstaende teori, vil work-life balanceprogrammet af Sirgy og Lee veaere essentielt at

redeggre for, hvilket praesenteres i nedenstaende afsnit.
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3.3 (Trin 3) - Work-life Balance Program

Work-Life Balance Program er et program, der har virket i flere lande. Det blev udviklet af M. Joseph Sirgy og
Dong-jin Lee i 2023. Dette program henviser til flere forskningsstudier, der har vist, at work-life balance
resulterer i positive arbejdsresultater (work-related outcomes) og i omrader, som ikke er arbejdsrelaterede
(Non Work-related outcomes) samt stressrelaterede forbedringer (stress-related outcomes) (Sirgy & Lee,

2023, s. 16-22).

Nedenfor ses et diagram over, hvilke omrader work-life balance har haft en indvirkning pa.

Work-life balance

l |

Work-related outcomes Nonwork-related outcomes

Stress-related outcomes

Diagram 4: Work-life balance program (Egen tilvirkning pba. Sirgy & Lee, 2023).

Work-related outcomes
Der er flere studier, som har dokumenteret, at mennesker forbedrer deres jobpraestation, organisatoriske

engagement, karriereudvikling samt succes, nar de har fokus pa work-life balance (Sirgy & Lee, 2023, s. 16-
22). Derudover har studier vist, at work-life balance er med til at reducere fejl pa arbejdet, jobudbraendthed,

fraveer samt overvejelser om at forlade jobbet (Sirgy & Lee, 2023, s. 16-22).

Nonwork-related outcomes

Der er ligeledes positive resultater i forhold til work-life balance uden for omrader, som er arbejdsrelaterede.
Studier har vist, at mennesker med fokus pa work-life balance har gget livstilfredshed, aegteskab,
familietilfredshed, foraeldretilfredshed samt fritid (Sirgy & Lee, 2023, s. 16-22). Ydermere vil work-life balance
vaere med til at reducere sundhedsproblemer, kognitive problemer og problemer med familiemedlemmer

(Sirgy & Lee, 2023, s. 16-22).
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Stress-related outcomes

Forskningsstudier har vist, at work-life balance er med til at reducere psykologisk belastning. Det skyldes, at
konflikter mellem privatliv og arbejde kan @ge psykisk belastning, hvilket indebarer angst, fjernhed,
depression og fglelsesmaessig udmattelse (Sirgy & Lee, 2023, s. 16-22). Derudover kan det ligeledes gge
fysiske symptomer som hgjt blodtryk, kolesterol, rygning samt alkoholmisbrug (Sirgy & Lee, 2023, s. 16-22).

Work-life balance er vigtig for bade medarbejdere og organisationer, fordi forskningsstudier har vist, at det
kan pavirke organisatoriske omrader og menneskelige evner (Sirgy & Lee, 2023, s. 16-22). De tre omrader er
forbundet med hinanden, hvilket vil sige, at stress-related outcomes, som depression, ogsa kan have en

indvirkning pa menneskets livstilfredshed, herunder Nonwork-related outcomes (Sirgy & Lee, 2023, s. 16-22).

Dette program vil bidrage med nye perspektiver for, hvordan danske revisionshuse kan anvende lignende

programmer for at fastholde flere kvinder i branchen.

Endnu en interessant motivationsteori at beskaeftige sig med er Herzberg’s to-faktor teori, som beskrives i

det nedenstaende afsnit.
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3.4 (Trin 4) - Herzbergs to-faktor teori

| 1959 udviklede den amerikanske psykolog og professor Frederick Herzberg og hans kollegaer en to-faktor
teori for motivation pa arbejdspladser. Frederick Herzberg et al. teoretiserede, at der foreligger
uafhaengighed mellem de faktorer, der ggr sig geldende ved henholdsvis tilfredshed og utilfredshed i
forbindelse med arbejde. Dermed fremlagde forskerne, at tilfredshed og utilfredshed ikke afhaenger af de
samme faktorer, men i stedet b@gr undersgges adskilt. Denne teori muligggr dermed ogsa, at ansatte pa
arbejdspladser kan vaere bade tilfredse og utilfredse pa arbejdet afhaengigt af, hvilke aspekter, der

undersgges (Herzberg et al., 1959, s. 20-21).

Teorien blev udviklet pa basis af et studie foretaget af Herzberg et al., hvori de indsamlede data pa 203
ingenigrer og revisorer fra varierende virksomheder i Pittsburgh, USA (Pinder, 1984, s. 20). Dataindsamlingen
skete pa baggrund af en raekke interviews, hvor informanterne blev udspurgt om deres erindringer i forhold
til tilfeelde, hvor de havde det “ekstremt godt” og “ekstremt ddrligt” i forbindelse med deres arbejde. Dertil
indsamlede forskerne to til tre tilfaelde fra hver ansat, som de anvendte til fastleeggelsen af faktorer, der
medvirker til henholdsvis tilfredshed og utilfredshed pa arbejdspladsen (Herzberg et al., 1959, s. 20-21). Disse

faktorer opdelte Herzberg i to kategorier, afhaengigt af om de medvirkede til tilfredshed eller utilfredshed.

Motivationsfaktorerne
Motivationsfaktorerne er den fgrste kategori af faktorer, som Herzberg et al. fremlagde i forbindelse med to-
faktor teorien. Motivationsfaktorerne er de faktorer, der forekommer ofte i deres undersggelse, da

informanterne erindrede tilfeelde, hvor de havde det “ekstremt godt” i forbindelse med deres arbejde.

Herzberg et al. fandt, at disse faktorer medvirkede til informanternes jobtilfredshed. Faktorerne kan
kendetegnes pa, at de ofte associeres med et behov for udvikling og selvaktualisering og indebaerer blandt
andet faktorer sasom praestation, anerkendelse, ansvar, samt forfremmelsesmuligheder. Disse faktorer
omhandler generelt intrinsiske aspekter af arbejdet og anses som veerende motivationsfremmende. Dermed
mener Herzberg et al., at disse faktorer medvirker til, at der sker en aendring i tilstanden, saledes at der
beveaeges fra en tilstand uden tilfredshed til en tilstand med tilfredshed. Ved en mangel pa disse faktorer, sa
vil de ansatte i stedet blot vaere i en tilstand, hvori de hverken er tilfredse eller utilfredse med deres arbejde

(Alshmemri et al., 2017 & Herzberg et al., 1959, s. 113-115).
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— Tilfredshed

Motivationsfaktorer
pévirker tilfredshed

Yy | Hverken tilfredshed
1 eller utilfredshed

Hygiejnefaktorerne
pévirker utilfredshed

— Utilfredshed

Diagram 5: Herzberg’s To-Faktor teori (Egen tilvirkning pba. Herzberg, 1959)

Hygiejnefaktorerne
Den anden kategori i Herzbergs to-faktor teori er hygiejnefaktorerne, som daekker over de faktorer, der

havde en indvirkning pa undersggelsens informanter og deres “ekstremt ddrlige” oplevelser. Dertil fandt
Herzberg et al., at det isaer var manglen pa disse hygiejnefaktorer, der medvirkede til, at der opstod
utilfredshed i forbindelse med informanternes arbejde. Betegnelsen deekker over faktorer, sasom
virksomhedspolitikker, administration, relation med ledere og kollegaer, arbejds- og Ignforhold. Dermed vil
tilstedeveerelsen af disse faktorer modvirke, at der opstar utilfredshed hos de ansatte pa en arbejdsplads,
men de vil ikke fremme tilfredshed eller vaere motivationsskabende, ifglge Herzberg et al. (Alshmemri et al.,

2017 & Herzberg et al., 1959, s. 113-115).

Denne teori anvendes i undersggelsen med henblik pa at understgtte Maslows behovspyramide samt skabe
et overblik over de intrinsiske og excentriske motivationsfaktorer, der ggr sig geeldende for ansatte pa
arbejdspladser. Dertil illustrerer teorien, hvilke faktorer der ggr sig mest geeldende i forbindelse med at skabe

tilfredshed hos de ansatte.

| det nedenstaende afsnit praesenteres Weick’s meningsskabelsesteori, som giver et indblik i faktorer, der

kan medvirke til, at kvinder veelger at forlade revisionsbranchen.
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3.5 (Trin 5) - Weick’s Meningsskabelsesteori

Karl Weick var en amerikansk organisationsteoretiker, som i 1995 udviklede teorien om meningsskabelse.
Weick definerer meningsskabelse som veaerende en proces, hvori mennesket skaber mening i sine omgivelser
(Weick, 1995). Dermed er det en proces, der hjelper mennesket til at strukturere og rationalisere
kompleksitet i omverdenen, sadledes at mennesket lettere kan forsta og forholde sig til det (Weick, 1995).
Dertil praesenterer Weick syv karakteristika, der adskiller meningsskabelse fra andre processer. Disse
karakteristika anses dermed som vaerende de vaesentligste elementer i meningsskabelsesprocessen, idet de
fungerer som en guideline for, hvad meningsskabelse er, hvorledes det fungerer, og hvorpa det fejler (Weick,

1995, 5. 17).

Grounded in identity
construction

——— Retrospective

Enactive of sensible
environments

Meningsskabelse —+—— social

——— Ongoing

Focused on and by
extracted cues

Driven by plausibility
rather than accuracy

Diagram 6: Weick’s meningsskabelses karakteristika (Egen tilvirkning pba. Karl Weick, 1959).

1. Grounded in Identity Contruction

Ifglge Weick har mennesket flere identiteter, som bliver dannet pa grundlag af de interaktionsprocesser, som
man har med andre mennesker. Menneskets identitet er dermed i konstant udvikling, idet den formes og
modificeres pa baggrund af ens interaktioner og omgivelser. Hermed afhanger meningsskabelse af den

identitet, mennesket har i den pageeldende situation, som de befinder sig i (Weick, 1995, s. 18-24).
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2. Retrospective

Retrospektivitet er et af de vigtigste karakteristikker for meningsskabelse, idet mening skabes retroaktivt.
Dermed menes der, at meningsskabelse er en proces, hvori mennesket kun kan skabe meninger pa baggrund
af situationer, der allerede er haendt. Derudover vil menneskets syn pa tidligere oplevelser vaere farvet af
nutiden, hvormed meningsskabelse pavirkes af menneskets nuvaerende omstandigheder. Dermed vil

mennesket tolke situationer og skabe meninger pa baggrund af tidligere erfaringer (Weick, 1995, s. 24-30).

3. Enactive of Sensible Environments
Denne karakteristika beskriver skabelsesprocessen, som danner grundlaget for meninger. Her menes der, at

mennesker skaber deres egne omgivelser, idet deres handlinger har en indvirkning pa de muligheder og
begraensninger, som de senere mgder. Hermed mener Weick, at handlinger er essentielle for
meningsskabelse, idet handlinger pavirker de omgivelser, som det enkelte menneske skaber sine meninger

ud fra (Weick, 1995, s. 30-38).

4. Social

Meningsskabelse er en social proces, hvormed menneskets mening pavirkes af de mennesker, som man
interagerer med. Dermed er meningsskabelse betinget af et samspil mellem de enkelte menneskers
meninger og de sociale interaktioner, de har med andre. Disse sociale interaktioner kan vaere konkrete,
forestillede eller underforstaede interaktioner, som mennesket potentielt har med andre. Hertil er det

essentielt at papege, at pavirkninger oftest sker ubevidst (Weick, 1998, s. 38-43).

5. Ongoing

Meningsskabelse er en kontinuger proces, hvormed det hverken har en begyndelse eller en ende. Dermed
skabes der konstant meninger, som udformes pa baggrund af interaktion med nye mennesker, pabegyndelse
af nye projekter eller lignende. Hertil mener Weick, at mennesket ikke kan standse meningsskabelse, idet

denne proces foregar bade bevidst og ubevidst (Weick, 1995, s. 43-49).

6. Focused on and by Extracted Cues
Ifglge Weick kan mennesket skabe en mening om alt. Disse meninger skabes ubevidst pa baggrund af

ledetrade. Disse ledetrade er elementer, som mennesket ser i sin dagligdag, sasom tegn eller signaler. Hvilke
ledetrade, der opfanges, og hvorledes de bliver tolket, afhaenger af det enkelte menneske og den kontekst,

som de befinder sig i (Weick, 1995, 49-55).

46



SDU-&

Syddansk Universitet

7. Driven by Plausibility Rather than Accuracy

Det sidste karakteristika i forhold til meningsskabelse er plausability, hvormed der menes, at mennesket er
drevet af plausibilitet. Meningsskabelse har nemlig ikke fokus pa ngjagtighed, da aspekter kan fortolkes pa
flere forskellige mader. | stedet vaelger mennesket at sgge den sandsynlige forklaring, som man kan skabe en
mening pa baggrund af. | forleengelse af dette sgger mennesket ikke altid den optimale Igsning, men den

tilstreekkeligt tilfredsstillende lgsning (Weick, 1995, s. 55-61).

| det nedenstaende afsnit praesenteres revisorloven, som giver et indblik i de etiske principper.
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3.6 (Trin 6) - Revisorloven

Revisorer har til opgave at kontrollere, om oplysningerne i et arsregnskab giver et “retvisende billede” (ISA
200). Samtidig skal revisor kontrollere, om arsregnskabet indeholder alle de ngdvendige oplysninger, som
loven kraever (ISA 200). Dette vil sige, at en revision er det arbejde, som en godkendt revisor udfgrer i

forbindelse med sin gennemgang af et arsregnskab for en virksomhed (FSR.dk, n.d. c).

Ifglge revisorloven §16 er revisor offentlighedens tillidsrepraesentant og har til opgave at udfgre sit arbejde,
som er i overensstemmelse med god revisorskik, udviser ngjagtighed og hurtighed i forhold til opgavernes
samt udviser professionel skepsis, integritet, objektivitet, fortrolighed, professionel adfzerd, professionel
kompetence og forngden omhu (Revisorloven §1 stk. 2 og §16). Derudover skal revisor fungere som en
uafhaengig tredjepart, som gennemgar og kontrollerer et regnskab samt de informationer og

omstaendigheder, som ligger til grund for oplysningerne i regnskabet (FSR.dk, n.d. c).

Som naevnt tidligere, er der fastlagt fem principper for god revisorskik (Revisorlovens §16). Disse principper
skal betragtes som en retningslinje for revisorer, nar de skal udfgre deres arbejde. Nedenfor er disse
principper uddybet for at give en forstaelse af, hvilke betragtninger revisorer skal have i tankerne, nar de

udfgrer deres arbejde.

Integritet

En professionel revisor skal veere erlig i alle sine professionelle og forretningsrelationer (Elifsen et. al., 2014,
s. 626). Dermed er det ngdvendigt, at revisorer skal udfgre retfeerdig handel og vaere sandfeerdige under
deres arbejde (Elifsen et. al., 2024, s. 626). Samtidig har revisor pligt til at indberette fejlagtige informationer

af eksempelvis erklzaeringer, hvis de er bevidste om tilfeeldet i forvejen (Elifsen et. al., 2014, s. 626).

Objektivitet
En professionel revisor ma ikke lade sig pavirke af biases, interessekonflikter eller uforholdsmaessige

pavirkninger fra andre professionelle eller forretningsrelationer (Elifsen et. al., 2014, s. 626). Dette vil sige, at
revisorer ikke ma ga pa kompromis med deres professionelle dgmmekraft i deres professionelle og
forretningsmaessige situationer (Elifsen et. al., 2014, s. 627). Objektivitet geelder pa alle tidspunkter, nar

revisorer skal udfgre en professionel ydelse.
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Professionel kompetence og forngden omhu

Som en professionel revisor er det vigtigt at opretholde det hgje professionelle niveau for at sikre, at
arbejdsopgaverne bliver udfgrt pa et tilstraekkeligt og hgjt niveau (Elifsen et. al., 2014, s. 626). Det er revisors
opgave at sikre, at alle standarder og lovgivninger bliver overholdt under revisionsarbejdet. Derudover er det
ngdvendigt, at revisorer er omhyggelige i deres revisionsarbejde for at undga vaesentlige fejl og for at opna

et tilstraekkeligt professionelt niveau (Elifsen et. al., 2014, s. 627).

Fortrolighed

En professionel revisor skal huske at vaere fortrolig omkring de oplysninger, som er erhvervet gennem
professionelle og forretningsmaessige relationer (Elifsen et. al., 2014, s. 626). Det er derfor vigtigt, at revisor
ikke videregiver disse oplysninger til en tredjemand, som ingen autorisation har, medmindre oplysningerne

er lovlige at videregive (Elifsen et. al., 2014, s. 626).

Professionel adfaerd
Som professionel revisor er det ngdvendigt at overholde relevante regler og love og undga enhver handling,

som medvirker til at miskreditere revisionsstandarder (Elifsen et. al., 2014, s. 626).

Disse principper er med til at fastlaegge, hvilke adfeerd og overvejelser revisorer skal have, nar de udfgrer
deres revisionsarbejde. Revisorers arbejde er samfundsvigtigt, hvorfor dette skal anses som en
begrebsramme og en guide for god revisorskik og for, hvordan de skal udfgre deres arbejde. Dermed er det

essentielt, at revisorer fglger god revisorskik og forholder sig til begreber som etik, moral og uafhaengighed.

Denne teori bidrager til at give et overblik over de retningslinjer, der ligger til grund for revisorer og deres
professionelle skepsis. Fundamentet for revisorer og deres opgaver bunder i faktorer, der ikke bgr give
anledning til en vaesentlig skaeevhed i antallet mandlige og kvindelige revisorer. Derfor vil denne teori ikke

understgtte argumentet for de bagvedliggende arsager til, hvorfor kvinder forlader revisionsbranchen.

Afslutningsvis foretages der en kritik af de udvalgte teorier, som praesenteres i nedenstaende afsnit.
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3.7 Kritik af teorivalg
Viveelger at forholde os kritiske i forbindelse med vores teorivalg, da teorierne har en indvirkning pa analysen

og resultaterne fra undersggelsen.

F@rst og fremmest er det ngdvendigt at papege, at udvalgte teorier ikke er udarbejdet specifikt med fokus
pa vores undersggelse. Vi vaelger derfor at tilpasse teorierne, sa de effektivt kan anvendes til at besvare vores

problemformulering pa bedste vis.

Dernaest er nogle af vores valgte teorier udviklet pa baggrund af undersggelser, der blev foretaget helt tilbage
i 1943. Derfor kan der vaere faktorer i den virkelige verden i dag, som kan have en anden indflydelse pa

teorierne, og hvordan de bgr forstas samt fortolkes.

Det er essentielt at fremhaeve, at alle vores teorier er udarbejdet i udlandet, hvorfor vi veelger at tilpasse
teorierne til kulturen og erhvervssamfundet i Danmark. Derfor kan der vaere mulighed for, at vi som forskere
i Danmark kan fa andre resultater end forskere i de pageeldende lande, hvor teorierne blev udviklet. Et godt
eksempel er dataindsamlingen af Herzbergs to-faktor teori, som blev foretaget i USA, hvor arbejdskulturen

differentierer sig markant fra kulturen i Danmark.

Afslutningsvis vil vi fremhaeve, at udvaelgelsen af de ovenstaende teorier skyldes, at vi anser disse teorier for
at vaere de mest anerkendte og anvendte teorier inden for emnet. Dertil mener vi, at disse teorier fortsat kan
anvendes som understgttelse til vores undersggelse, selvom de kan kritiseres pa forskellige aspekter i forhold

til denne afhandling.
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Kapitel 4. Analyse

| det fplgende kapitel, vil vi preesentere og analysere vores indsamlede empiri med understgttelse af vores
valgte teorier. Vi veaelger at strukturere analysen, saledes at den er tredelt, hvori vi foretager szerskilte
analyser pa baggrund af typen af informanter i vores interviews. Det omfatter indledningsvis en analyse af
kvindelige revisorer med en cand.merc.aud. uddannelse, som har forladt branchen. Dernaest undersgger vi
to Hgjinformanters perspektiver pa frafaldet af kvindelige revisorer. Kapitlet afsluttes med en analyse af de
arsager, som HR Repraesentant anser som varende vaesentlige for frafaldet af kvindelige revisorer i

revisionsbranchen. Vores analyse har til formal at besvare fglgende underspgrgsmal:

e Huvilke teoretiske dGrsager er der til, at kvinder forlader revisionsbranchen?
e Hvilke empiriske drsager er der til, at kvinder forlader revisionsbranchen?

e Hvilke nye tiltag kan revisionsvirksomheder implementere for at fastholde kvinder?

Analysen indeholder varierende temaer og udvalgte citater fra vores informanters besvarelser. Dertil bliver
informanters besvarelse understgttet af relevante teorier, herunder Herzbergs To-Faktor Teori, Rodriguez-
Sanchez’s Work-Life Balance Framework, Work-Life Balance Program, samt Weick’s Meningsskabelseteori.
Analysen kategoriseres ud fra respondenternes besvarelser, hvortil vi veelger at tage udgangspunkt i de
temaer, som vi anvender i interviewguiden. Temaerne i interviewguiden for de kvindelige revisorer bestar af
“Arsagen til, at du har forladt branchen”, “Erfaringer som tidligere revisor”, “Motivation”, “Work-Life
Balance”, og “Tiltag”. Temaerne for Hgjinformant 2 og HR adskiller sig fra kvindelige revisorers
interviewguide, hvortil de ligeledes har henholdsvis “Interesse inden for omrédet” og “Arsager til frafaldet i

branchen” som tematikker og dermed ikke bliver adspurgt omkring erfaringer som kvindelig revisor.

De indeveerende kategorier bliver konkluderet pa baggrund af vores analyse. Dertil bestar analysen ligeledes
af opsummeringer, som udelukkende indeholder informanternes besvarelser ud fra vores interviews.
Resultaterne fra vores analyse er med til at belyse problemstillingerne i frafaldet af kvindelige revisorer i

branchen.
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4.1 Analyse af interviews

4.1.1 Tema 1. Arsagen til, at du forlod branchen
Det er ngdvendigt at undersgge, hvorfor vores kvindelige informanter valgte at forlade revisionsbranchen,
eftersom der kan vare forskellige arsager, der ligger til grund for frafaldet. Disse arsager kan indebaere

balancen mellem kvindernes private og arbejdsliv eller kvindernes motivation pa arbejdspladsen.

En af arsagerne som vores informanter udtrykte, i forbindelse med deres valg om at forlade
revisionsbranchen, var arbejdsopgaverne. Hertil fandt flere af informanterne, at de ikke havde en interesse
for arbejdsopgaverne i ekstern revision, idet der primaert er fokus pa finansiel revision og statustal. Dette

perspektiv blev understgttet af Informant 1:

“/... / Jeg havde gode chefer og gode udviklingsmuligheder, men jeg skiftede fra ekstern revision, fordi jeg
syntes, at der var fokus pd det finansielle, sGsom regnskaberne og statusrevisionerne, som der naturligt er i
ekstern revision /... / hvor det var gamle tal, det er jo statustal, som man kigger tilbage pd. Jeg syntes derfor
ikke, at der var sG meget fokus pa det at laere kunderne i dybden, og derudover sa hjeelpe dem om, hvordan

vi kan se fremad /... /” (11 - bilag 9.7.1, s. 19).

Informant 1 naevnte, at hun havde en stgrre interesse i at se fremad i virksomhedernes drift, frem for at se
tilbage pa begivenheder, der var sket i virksomheden.

Dette ansa Informant 5 ogsa som vaerende sit interesseomrade og dermed en arsag til, hvorfor hun ligeledes
forlod branchen (I5 - bilag 9.7.5, s. 96). Informant 4 fandt ligeledes ikke interesse i revisionsopgaverne,
eftersom hun fandt at revisionsopgaverne var rutinepraegede, da det var de samme opgaver, der blev

foretaget pa hver kunde.

Nedenfor udtrykte Informant 4 fglgende:
“/... / For det f@rste sd er det arbejdet. Altsd, det var ikke for mig. Det her med, at det var meget det samme,
man laver. Altsa farst sa laver man en revision pd en kunde, og sa bagefter laver man en revision med de

helt samme steps pd en anden kunde /... /” (14 - bilag 9.7.4, 5. 57).

Pa baggrund af Informant 4’s udtalelser kunne det tydeligggres, at hun forlod branchen, idet hun ikke var
interesseret i rutinepraegede arbejde. Tillige kan informantens udtalelse kobles til FSR’s Analyserapport, idet

der er flere i revisionsbranchen, som deler samme tanker som Informant 4 omkring rutinepraegede opgaver.
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En af informanterne i Analyserapporten udtalte saledes:
“Jeg har siddet med mange rutinepraegede opgaver. NGr man investerer i en sa dyr uddannelse, undrer det
mig, at man giver mig de her kedelige opgaver. Det kan jeg ikke se mig selv i flere dr (kvinde, 35 dr) (FSR’s

Analyserapport, 2023, s. 41).

Denne udtalelse understgtter Informant 4’s udtalelse omkring, at det er de samme arbejdsopgaver, der bliver
lavet, nar man er pa arbejde. Derudover understgtter en masse cand.merc.aud-studerende ligeledes, at der
i revisionsbranchen er en rakke compliance-opgaver, og idet branchen ikke er kommet langt med
digitalisering, er der fortsat mange manuelle og kedelige opgaver. Dette resulterer eksempelvis i, at kvinden
pa 35 ar undrer sig over, hvorfor hun har siddet med sa mange rutinepraegede opgaver, nar hun har investeret

i en dyr uddannelse (FSR’s Analyserapport, 2023, s. 41).

Ud fra informanternes besvarelser kan der relateres til Weick’s meningsskabelsesteori, hvori mennesket
forspger at skabe mening i sine omgivelser. Hertil ser man, at informanterne skaber deres meninger
retroaktivt, hvori de er meningssggende i forhold til revisionsarbejdet, og om hvorvidt det er noget, som de
kan forblive i. Derudover veelger informanterne at forlade revisionsbranchen for at udvikle og styrke deres
kompetencer. Hertil kan der drages perspektiver til Maslow behovspyramide, herunder

selvrealiseringsbehovene, idet de har behov for at opna deres fulde potentiale pa arbejdspladsen.

Informant 2 havde derimod andre arsager til, at hun forlod branchen, idet hun fandt arbejdsforholdene samt

balancen mellem privatlivet og arbejdslivet udfordrende.

Nedenfor udtrykte Informant 2 fglgende:

"/... /" jeg var faktisk rigtig glad for at veere i en af de BigFour og taler ogsd godt om virksomheden, men
grunden til, at jeg stoppede, var altsd primaert pa grund af arbejdspresset. Man bliver udsat for mange
arbejdsopgaver ned pd en gang, og sd skal det Igses nu og her. Det kan nogle gange vaere svart at jonglere
mellem. En anden ting er, at der er hgj konkurrence /... / SG der er jo ufatteligt mange arbejdstimer i
perioder ofte /... / Det var ikke kun et par mdneder, det kunne godt vaere halve Gr, hvor man havde rigtig

travlt, og det var bare ikke mig. SG work-life balance, det fungerede ikke for mig /... / (12 - bilag 9.7.2, s. 33).
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Som Informant 2 selv beskrev, var det ikke selve virksomheden, som gjorde, at hun forlod branchen. Det var
derimod arbejdsforholdene og balancen mellem hendes privatliv og arbejdsliv, hun havde udfordringer med.
Dette perspektiv udtrykkes af flere informanter, der finder, at revisionsbranchen ikke giver mulighed for at
balancere mellem privatlivet og arbejdslivet. Dertil fgler de sig n@dsaget til at forlade revisionsbranchen af
stressrelaterede arsager, eftersom branchen kreever en stor mangde af arbejdstimer og er praeget af

travlhed grundet maengden af arbejdsopgaver (13 - bilag 9.7.3, s. 44-45).

Ifglge Herzbergs to-faktor teori, er der to kategorier af faktorer, der medvirker til medarbejderes tilfredshed
og utilfredshed, herunder motivationsfaktorerne og hygiejnefaktorerne. Pa baggrund af Informant 2’s
besvarelse, er det essentielt at kigge pa hygiejnefaktorerne, som medvirker til, at der opstar utilfredshed pa
arbejdspladsen. Hun valgte at forlade revisionsbranchen, selvom hun var glad for virksomheden, idet hun var
utilfreds med arbejdsforholdene, herunder meaengden af opgaver og arbejdstimer, hgj konkurrence, og

balancen mellem hendes privatliv og arbejdsliv.

Denne arsag understgttes ligeledes af FSR’s Analyserapport, hvori de finder, at travlhed og stress i forbindelse
med arbejdsmangden er et af de stgrste udfordringer for revisionsbranchen. Dertil finder de, at kun 44% af

kvindelige revisorer er tilfredse med deres nuveerende arbejdsmangde (FSR’s Analyserapport, 2023, s. 33).

Dertil udtalte en kvinde pa 35 ar fglgende:
“Jeg tror, det er travlihed og stress, som de stgrste arsager til, at folk forlader branchen. Folk kan ikke
arbejde med sG meget over leengere tid. Arbejdet stopper aldrig” (Kvinde, 35 Gr, FSR’s Analyserapport, 2023
s. 23).

Derudover pointerer FSR i analyserapporten, at frafaldet af revisorer resulterer i yderligere arbejdspres hos
de tilbageveaerende medarbejdere, idet de bliver ngdsaget til at kompensere for deres manglende kollegaer.
Dermed anses arbejdsmaengden som vaerende en vedvarende problematik, idet arbejdsmaengden ikke

minimeres, men i stedet stiger eksponentielt.

En anden arsag til, at en af de kvindelige informanter valgte at forlade revisionsbranchen, var grundet darlige
arbejdsforhold, herunder darlige kollegaer og darlig ledelse. Dette er ligeledes faktorer, der hgrer ind under
hygiejnefaktorerne, hvormed de fgrer til utilfredshed hos ansatte pa arbejdspladser. Dertil bemaerkes det ud
fra Informant 2 og Informant 3, at der var en mangel pa hygiejnefaktorer, hvorfor de forlod

revisionsbranchen.
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Informant 3 fremhaevede ligeledes den indre kultur som uacceptabel, idet der i Informant 3’s perspektiv blev
forhandlet om Ign pa baggrund af, hvilke relationer man havde til partnerne i branchen (I3 - bilag 9.7.3, s.
44-45). Dette kan ligeledes understgttes af Maslow behovspyramide, hvori man kan kigge pa
sikkerhedsbehovene, som indebaerer jobsikkerhed og stabilitet. Dertil fglte Informant 3, at hendes stabilitet,
herunder Ignforhold, blev truet, hvorfor hun sggte vaek fra revisionsbranchen for at sikre, at hendes

sikkerhedsbehov blev opnaet pa en anden arbejdsplads.

En anden arsag til, at de kvindelige informanter valgte at forlade revisionsbranchen, var den manglende

fleksibilitet, iseer i h@gjseesonen i revisionsbranchen.

Hertil udtalte Informant 4 fglgende:
“ /... / Fordi jeg vaegter, som mor, fleksibiliteten hgjt. Jeg vaegter det at komme hjem. Nu har jeg min egen
virksomhed. Vi arbejder sindssygt mange timer /... / jeg har sd sindssygt travlt og arbejder faktisk enormt
mange timer. Men det er noget andet, fordi jeg kan bare helt selv bestemme, hvorndr og hvordan. Altsd jeg

holder aldrig mgder efter kl. 3. Jeg er hjemme kl. 3 hver dag” (14 - bilag 9.7.4, s. 67).

Pa baggrund af det ovenstaende havde Informant 4 valgt at forlade revisionsbranchen pa grund af
fleksibiliteten. Derimod havde hun selv valgt at balance sit arbejde og fritid og selv planlaegge sine
arbejdsdage ved at drive sin egen virksomhed. Som selvstaendig har hun derfor mulighed for at tilrettelegge
sin egen arbejdsplan samt arbejde hjemmefra. Hermed sikrer hun at overholde eventuelle aftaler pa

hjemmefronten.

Dette aspekt bliver ogsa fremheaevet i Rodriguez-Sanchez’s Work-Life Balance Framework, hvori han
pointerer, at fleksibilitet er vaesentligt for at fastholde ansatte pa arbejdspladserne. Dette indebeerer, at der
gives mulighed for selv at tilrettelaegge sin arbejdsplan, herunder hvornar man g@gnsker henholdsvis at

pabegynde og afslutte sin arbejdsdag.

| forlaengelse af Informant 4’s udtalelse omkring arsagerne til, at hun forlod revisionsbranchen, kan der ses

en sammenhang med Informant 5’s udtalelse, eftersom hun havde lignende familiemaessige prioriteringer.
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Nedenfor ses Informant 5’s udtalelse.
“ /... / hvis man ligesom ville udvikle sig fra der, hvor jeg var, jeg blev manager, men altsd sd var det
statsautoriseret hele vejen, og det havde jeg ikke interesse i. Fordi det vil bare betyde flere timer. Jeg
stiftede ogsd familie deromkring, og sd er det bare ikke nemt at fd det til at haenge sammen /... /" (15 - bilag

9.7.5,5.74).

Ovenstaende udtalelse fra Informant 5, bekraefter, at hun forlod revisionsbranchen pa grund af
arbejdstimerne og familiemaessige prioriteringer. Denne arsag gor sig ligeledes galdende for vores gvrige
informanter, der har stiftet familie, herunder Informant 6 og 7. Dette kan ogsa traekke trade til Work-Life

Balance Frameworkets faktor vedrgrende fleksibilitet, som ogsa ses at vaere gaeldende for Informant 4.

Pa baggrund af vores informanters besvarelser, kan det vurderes, at vores informanter har forskellige
arsager, der ligger til grund for, hvorfor de valgte at forlade revisionsbranchen. Det navnes blandt andet, at
en af arsagerne var arbejdsopgaverne, hvor informanterne havde en stgrre interesse i at arbejde med den
fremtidige drift i en virksomhed. Dermed valgte de at forlade deres stillinger som revisorer, da de ikke fandt

mening i det arbejde, de udfgrte i revisionsbranchen.

En af informanterne naevnte derudover, at hun var utilfreds med arbejdsforholdene, sasom ledelsen,
kollegerne, opgaverne og arbejdskulturen (13 - bilag 9.7.3, s. 44). Dermed fglte hun ikke, at hun kunne arbejde
under sadanne betingelser, hvorfor hun valgte at forlade branchen.

De ovenstaende arsager modstrider dog Hgjinformant 1’s arsag til at forlade revisionsbranchen. Hun
fremhaevede, at hun forlod branchen, eftersom hun havde til opgave at finde nye kunder, hvilket hun i
leengden ikke fandt interesse i. Derudover understregede hun tydeligt, at hun ikke forlod revisionsbranchen

pa baggrund af arbejdspresset (HI1 - bilag 9.8.1, s. 109).

Hovedarsagen hos de fleste kvinder var dog work-life balance, hvori de ikke kunne finde en balance mellem
det private liv og arbejdslivet, eftersom branchen forventer, at der bliver lagt en masse arbejdstimer ind ud
over det, der var kontraktligt forpligtet. Dertil fglte de, at der var en mangel pa fleksibilitet, hvormed de fglte,
at de blev ngdt til at prioritere arbejdet over deres familier samt fritidsaktiviteter. Dog er dette ikke geeldende

for alle informanter, eftersom Hgjinformant 1’s arsager differentierer sig klart fra de gvrige informanter.
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4.1.2 Tema 2. Erfaringer som tidligere revisor
Som en understgttelse til, hvilke arsager der er til, at kvinder forlader revisionsbranchen, er det ngdvendigt
at have kendskab til informanternes erfaringer som tidligere revisorer. Disse erfaringer indebeerer alt fra

udfordringer til fordomme som kvindelige revisorer.

Dette tema i interviewet blev indledt med spgrgsmalet om “Hvordan har dine oplevelser som kvindelig revisor

veeret anderledes fra dine mandlige kollegaer?”

Pa baggrund af vores interviews, kan det bekraeftes, at kvindernes oplevelser ikke var forskellige fra deres
mandlige kollegaers. Dertil fremhaevede Informant 3, at hun ikke kunne maerke, at oplevelserne var
anderledes i forhold til hendes mandlige kolleger, men derimod oplevede hun fordomme fra sine kunder,

som at hun var for ung til revisionsarbejdet, da hun begyndte i branchen (I3 - bilag 9.7.3, s. 45).

Dette blev ligeledes understgttet af Hgjinformant 1, idet hun pointerede, at der ikke umiddelbart blev gjort
forskel pa kgn i branchen. Hun erindrede dog at have lighede oplevelser med sine kunder, da hun pabegyndte
sin karriere i revisionsbranchen, hvori hun ikke blev taget serigst. Dertil mente Hgjinformant 1, at dette
formentlig var til dels grundet hendes unge alder og hendes kgn (HI1 - bilag 9.8.1, s. 111). Informant 4 havde
lignende erfaringer som de andre informanter, men hun fremhaevede, at oplevelserne ikke var anderledes i

forhold til kgnnet, men i stedet afhang det af mangden af timer, der blev lagt ind pa arbejdet.

Informant 4 udtalte sdledes:
/... / Jeg tror mere, at det handlede om arbejdsmaengden og arbejdsbelastningen.

AltsG man kan sige, at der var da flere af de unge maend dernede, der arbejdede vaesentligt flere timer, end
jeg gjorde. Men hvis der kom en opgave ind, som havde en hurtig deadline, sa var det selvfglgelig ham, der
fik den, fordi han lagde vaesentligt flere timer ind i det, end jeg gjorde. Og derfor var det ikke realistisk, at
jeg ville né det, som kvinde med tre bgrn. Men det kunne han ggre, sa det tror jeg ikke har noget med

kannet at gare /... / (14 - bilag 9.7.4 5. 57-58).

Dette perspektiv kan kobles til Maslows behovspyramide, hvori Informant 4 har andre behov end sine
mandlige kollegaer. Hun prioriterede sine kzerlighedsbehov, idet hun valgte at tilbringe tid med sine bgrn i
stedet for at laegge timer ind pa sit arbejde. Modsat havde hendes mandlige kollegaer fokus pa deres
anerkendelsesbehov, hvor de sggte ekstern anerkendelse ved at praestere pa arbejdspladsen samt styrke

deres kompetencer.
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Pa baggrund af vores resultater og analyser af denne tematik, er det essentielt at fremhaeve, at der ikke
ngdvendigvis er nogen fordomme mellem kgnnene i branchen. Vi finder dog, at kvinder har en stgrre tendens
til at prioritere deres private liv, herunder deres keerlighedsbehov, hvormed der opstar problematikker i
forhold til deres karriere og arbejdsliv, idet de ikke kan opfylde kravene fra bade arbejds- og privatlivet

samtidig.

4.1.3 Tema 3. Motivation

| forleengelse af arsagerne til kvindernes frafald i branchen, anses det ngdvendigt at undersgge kvindernes
motivation i revisionsarbejdet. Dertil undersgges der, om kvindernes motivation i arbejdet kan kobles til

Herzberg's to-faktor teori, herunder hygiejnefaktorerne og motivationsfaktorerne.

| Herzberg’s undersggelse interviewede han sine informanter, hvori han undersggte henholdsvis, hvilke
positive og negative oplevelser, de havde haft i forbindelse med deres arbejde. Dertil valgte vi ligeledes at

spgrge vores informanter vedrgrende deres positive og negative oplevelser som kvindelige revisorer.

Et af de positive oplevelser, som en af informanterne beskrev, var, at hun sa sin pagaldende arbejdsplads
som et videnscenter, hvor der altid var mulighed for at fa afklaret sine spgrgsmal, idet alle ansatte havde en
masse viden (bilag 9.7.2 s. 50). Dertil fremhaevede hun, at der blev lagt vaegt p3, at alle ansatte var fagligt

steerke, sa man havde kompetencerne til at hjeelpe hinanden (bilag 9.7.2 s. 50).

Dette understgttes ligeledes af Informant 3, som udtrykte fglgende:
/... | Men begyndelsen i revisorbranchen er sd spaendende, og din laeringskurve er sd stor. Jeg er meget til at
leere hele tiden, og jeg var meget ambitigs i mine laeringsmal. Der kunne altid blive ved med at komme pd

nye udfordringer, og der var lidt begraensninger. Det var jeg rigtig stor fan af /... / (bilag 9.7.3 s. 65).

Ud fra informanternes synspunkt, kan det vurderes, at de ser revisionsbranchen som en branche, hvor
leeringen konstant er i udvikling. Dette bekraeftes ligeledes af nogle cand.merc.aud studerende, hvor de
naevner, at der er gode muligheder for bade faglig, personlig og karrieremaessig udvikling i revisionsbranchen

(FSR’s Analyserapport, 2023, s. 44).

| henhold til Herzberg et al’s undersggelse fandt de, at faktorer sdsom udvikling og praestation ofte forekom

i de tilfaelde, hvor deres informanter erindrede tilfaelde, hvor de havde gode oplevelser med deres arbejde.
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Disse resultater forekommer ligeledes i forbindelse med vores undersggelse, hvori vores informanter fandt
muligheder for faglig udvikling som vaerende et af de mest positive aspekter i revisionsbranchen. Herzberg

definerede disse faktorer som motivationsfaktorer, som fremmer tilfredshed hos de ansatte.

Der kan hertil ligeledes drages perspektiver til selvrealiseringsbehovene i Maslow behovspyramide, som
Herzbergs motivationsfaktorer understgtter, idet begge teorier har fokus pa udviklingsmuligheder. Hertil
feler informanterne, at de far opfyldt deres selvrealiseringsbehov, idet de sgger efter at udvikle sig selv og
deres kompetencer. Da de ikke far opfyldt deres nedre behovsgrupper, sasom behovet for anerkendelse og
sikkerhed, veelger de stadigvaek at sgge vaek fra revisionsbranchen med henblik pa at fa deres nedre behov

opfyldt i en anden branche.

Ligeledes blev informanterne spurgt, om de havde nogen negative oplevelser som tidligere kvindelige
revisorer. Mange af informanterne delte de samme tanker, herunder arbejdsmaengden, arbejdstiden og

arbejdsforholdene i branchen.

Hertil udtalte Informant 2 fglgende:
“Hvis jeg skal naeevne nogle negative ting, sa er det som naevnt tidligere, at jeg valgte at stoppe med at
arbejde som revisor pa grund af arbejdspresset og den hgje konkurrence og de mange arbejdstimer og

manglen pd work-life balance” (12, bilag 9.7.2 s. 35).

Det fremhaeves tydeligt pa baggrund af Informant 2’s udtalelse, at udfordringer som hgjt arbejdspres og hgj
konkurrence havde medvirket til negative oplevelser for, at hun forlod branchen. Dette blev ligeledes

understgttet af Informant 3, som havde lignende negative oplevelser (I3, bilag 9.7.3 s. 46).

Dette kan kobles til Herzberg’s undersggelse, hvortil vi ser, at hygiejnefaktorerne ligeledes forekommer i
forlaengelse af vores informanters negative oplevelser. Disse faktorer indebeaerer aspekter sdsom darlige

arbejdsforhold, hvilket medvirker til, at der forekommer utilfredshed hos de ansatte pa arbejdspladsen.

Ifglge Weicks meningsskabelsesteori, er meningsskabelse en kontinuerlig proces, hvortil mennesket konstant
skaber meninger, som udformes pa baggrund af oplevelser og interaktioner. Dertil forekommer det, at der
reflekteres over tidligere oplevelser, som ikke vil vaere vaerdiskabende, hvis oplevelserne ikke giver mening
for mennesket. | forbindelse med de kvindelige revisorers negative oplevelser i revisionsbranchen, har det

medvirket til, at de forlod branchen.
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Tillige papegede Informant 3 ogsa, at virksomhederne begyndte at laegge opslag op pa Linkedin, der
modsagde den reelle arbejdskultur i branchen, hvortil de udtrykte vigtigheden af fleksibilitet og work-life
balance. Hertil havde virksomhederne valgt at anvende influencers til at markedsfgre for branchen, selvom
de ingen erfaringer eller viden havde i branchen (bilag 9.7.3 s. 66-67). Hertil kan der drages perspektiver til
Rodriguez-Sanchez’s Work-Life Balance Framework, hvori virksomheder forsgger at anvende ekstern
branding til at tiltraekke flere ansatte i branchen. Her har virksomhederne fokus pa at praesentere sig som
attraktive arbejdspladser ved at skabe et positivt image ved anvendelse af influencers. Dette ses veere

geeldende i nogle af de BigFour virksomheder, Informant 3 fremhavede i interviewet.

| forbindelse med at finde motivation i revisionsarbejde hos vores informanter, spurgte vi dem, hvorvidt de
felte sig anerkendt i deres arbejde som revisorer. Dertil fglte de fleste informanter, at de ikke havde et behov
for at blive anerkendt, og dermed havde de ikke fokus pa ekstern anerkendelse i forbindelse med deres

anerkendelsesbehov af Maslows behovspyramide.

En af vores informanter naevnte, at det maske ville hjeelpe pa fastholdelsen af flere kvinder i branchen, hvis

der var mere fokus pa ekstern anerkendelse.

Hertil udtalte Informant 3 fglgende:

/... / jeg tror ogsa, det kommer meget an pd, hvilken person man er. Jeg har ikke brug for at hgre det szerligt
ofte, fordi sa faler jeg, at det er en falsk tak. Mens jeg havde en tidligere kollega, som havde brug for at
hgre det hver gang, fordi hun var meget usikker. Men jeg har ikke brug for det pd samme mdde /... / Jeg

husker, at det primaert har veeret tidligere kvindelige kollegaer, der gerne vil have roserne, bare for at vide,
at de ggr det godt. Det tror jeg mdske ogsG har noget at ggre med, at mange af kvinderne, jeg har arbejdet

sammen med, ikke har vaeret dem med store albuer /... / (13, bilag 9.7.3 s. 47).

Dertil pointerede Informant 3, at ekstern anerkendelse er afhangig af den enkelte person, men at de fleste
kvinder generelt har behov for det for at fa anerkendelsesbehovet opfyldt. Ifglge informanten skyldes dette,
at kvinder ofte fgler sig usikre i deres arbejde, og derfor gerne vil sikre sig, at det udfgrte arbejde er lavet
korrekt. Derudover ses der en tendens til, at flere kvinder har behov for at blive veerdsat og dertil fa
bekraeftet, at de ggr et godt stykke arbejde. Samtidig naevnte hun, at kvinder ikke er konkurrencedrevne, idet

de “ikke har store albuer” sammenlignet med deres mandlige kollegaer (I3, bilag 9.7.3 s. 47).
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Dette kan ligeledes kobles til Weick’s meningsskabelsesteori, herunder “Focused on and by Extracted Cues”,
hvori det menes, at meninger skabes ubevidst pa baggrund af ledetrade. Dertil afhaenger det af det enkelte
menneske, hvorledes de vaelger at tolke oplevelser og situationer. Hertil kan det antages, at kvinder fortolker
manglen pa anerkendelse som vaerende et tegn pa, at deres udfgrte arbejde ikke er foretaget korrekt.
Modsaetningsvis er det muligt, at deres mandlige kollegaer ikke opfatter dette element som en ledetrad pa
kvaliteten af deres arbejde. Dermed vurderes det, at kvindernes negative mening vedrgrende arbejdet

skabes ubevidst pa baggrund af manglen pa anerkendelse.

Endnu en interessant tematik er, om kvinder er tilfredse med deres Ign i revisionsbranchen. Ifglge Herzberg’s
to-faktor teori er gode Ignforhold en hygiejnefaktor, der modvirker dannelsen af utilfredshed hos de ansatte.
Pa baggrund af vores interviews forekom det tydeligt, at Isnnen i revisionsbranchen ikke havde en betydning
for de fleste af vores informanter, og dermed var det ikke en arsag til, at de forlod revisionsbranchen. Pa det
tidspunkt, hvorpa de pabegyndte deres arbejde i branchen, var de fleste informanter tilfredse med deres
Ipnforhold. Dog mente informanterne ikke, at de blev kompenseret for deres arbejde, nar de sa tilbage pa

deres tid som revisorer.

Hertil udtrykte Informant 3 fglgende:
/... | Men, da jeg begyndte at arbejde mit farste dr og fandt ud af, hvor meget overarbejde jeg havde, sd
satte det nogle tanker i gang. Jeg tror, at jeg har arbejdet til 25 kroner i timen, fordi jeg har arbejdet sa

meget /... / (13, bilag 9.7.3 s. 49).

Dette understgttes af Weick’s perspektiv om retrospektivitet, hvor det menes, at meninger skabes pa
baggrund af tidligere haendelser, som tillige er farvet af nutiden. Dermed skabte informanterne deres
meninger omkring Ignforholdene pa baggrund af deres tidligere erfaringer, der er pavirket af deres

nuvaerende omstaendigheder.

Modsat havde en af vores informanter et anderledes perspektiv pa Ignforholdet i branchen, da hun mente,
at kompensationen for statsautoriserede revisorer ggr, at der er mulighed for gkonomisk frihed, hvis man
veelger at fglge den karrierevej. Hertil mente hun, at arbejdsmaengden i branchen bliver udlignet med, at

revisorer bliver kompenseret som forventet (14, bilag 9.7.4 s. 70).
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Pa baggrund af det ovenstaende ser vi, at de kvindelige revisorers motivation i revisionsarbejdet i hgj grad
afhaenger af deres udviklingsmuligheder. Dertil finder vi ligeledes, at anerkendelse potentielt kan veere en
motivationsfaktor for kvinder, der kan hindre dem i at forlade branchen. Disse faktorer fremmer de kvindelige
revisorers tilfredshed i forbindelse med deres arbejde. Vi ser ligeledes, at faktorer sdsom hgjt arbejdspres,
konkurrence, og darlige Ignforhold kan medvirke til, at der bliver skabt utilfredshed pa arbejdspladser. Dertil
finder vi, at Ignforholdene ikke har haft en indflydelse pa, hvorvidt kvinderne valger at forlade
revisionsbranchen. Dog har faktorer sdsom hgjt arbejdspres og konkurrence spillet en rolle i, hvorfor vores

informanter vaelger at sgge vak fra revisionsbranchen.

4.1.4 Tema 4. Work-Life Balance

| forlengelse af hvilke arsager der er til, at kvinder forlader revisionsbranchen, anses det ngdvendigt at

undersgge, om work-life balance har en indvirkning pa kvinders valg om at forlade revisionsbranchen.

Dertil blev temaet indledt med fglgende sp@rgsmal: “Hvordan hdndterer du work-life balance som kvindelig

revisor med hensyn til privatliv og andre forpligtelser?”
En stor andel af vores informanter bekraeftede, at der var udfordringer med work-life balance i branchen.

Hertil fremhaevede Informant 3 fglgende:

“Der var ikke work-life balance. /... / Jeg sad og svarede pd mails som revisor til juleaften, fordi der var en
partner, som skrev, han havde tid der. Det er en sa toxic verden at arbejde i, fordi de forventer, at du svarer
24/7. Jeg blev ringet op pd et tidspunkt kl.02.00 af en partner, fordi vi skulle underskrive nogle dokumenter,
hvor jeg ogsa fortalte, at jeg Id og sov. Men jeg var ngdt til at tage min computer, fordi vi skulle have sendt

dokumenterne ud. Jeg kan jo ikke sige nej til det. Sa der var ikke rigtig noget work-life balance "/... /" (I3,

bilag 9.7.3 s. 50).

Ovenstaende udtalelse af Informant 3 understgtter Rodriguez-Sanchez’s Work-Life Balance Framework, hvori
det argumenteres, at den yngre generation har et stgrre behov for work-life balance sammenlignet med den
®ldre generation af revisorer. Derfor ses det ngdvendigt at have et stgrre fokus pa work-life balance til
fastholdelse af den yngre generation af revisorer, idet den yngre generation prioriterer arbejdspladser med

politikker og arbejdsforhold, som ggr, at work-life balance sikres (Rodriquez-Sanchez, 2020).
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Pa den anden side navnte en af vores informanter, at det handler om at satte greenser over for ens
jobansvarlige i forhold til, hvor meget man vil arbejde (14, bilag 9.7.4 s. 61). Hun fremhaevede, at der ikke var
udfordringer ved, at graenserne blev sat, men det var dog ikke velset af hendes jobansvarlige (/4, bilag 9.7.4
s. 61). Samtidig papegede hun, at det er ngdvendigt at finde en balance mellem ens graenser og de
forventninger, der bliver sat af arbejdspladsen, idet du selv vaelger at arbejde i branchen (14, bilag 9.7.4 s. 61-
62).

En af vores informanter fandt det dog ikke ngdvendigt at have work-life balance, idet hendes omgangskreds
bestod af hendes kollegaer. Dertil havde hun ikke gvrige forpligtelser, udover sit arbejde, hvormed hun ikke

havde behov for at fa skabt en balance mellem sit arbejde og privatliv (/5, bilag 9.7.5 s. 77-78).

Vores Hgjinformant 1 havde et anderledes synspunkt pa work-life balance, idet hun ikke handterede det
anderledes, sammenlignet med mandlige revisorer. Hertil fandt hun, at work-life balance er muligt, eftersom
det blot kraever, at der siges fra over for ledelsen, hvis det bliver for presset med for mange opgaver (Hl1,
bilag 9.8.1 s. 112). Dertil papegede hun, at forventningen var, at arbejdsopgaverne blev udarbejdet inden
for deadline, hvorfor hun kunne arbejde pa tidspunkter, der passede hende bedst. Hgjinformant 1
understregede dog, at hendes work-life balance skyldtes beliggenheden pa hendes arbejdsplads, eftersom
hun ikke arbejdede i Kgbenhavn. Derudover arbejdede hun pa et kontor, hvor ledelsens fokus |3 pa at have

balance mellem privatlivet og arbejdslivet (HI1, bilag 9.8.1 s. 113).

Dertil vurderes det, at det er forskelligt fra kvinder til kvinder, hvordan work-life balance handteres, dog er
der enighed omkring, at det er udfordrende at skabe en balance mellem sit arbejde og privatliv. Dette
understgttes af FSR’s Analyserapport, hvor det ligeledes fremhaves, at der er en stigende udfordring i
branchen i forhold til at tiltreekke cand.merc.aud’ere til branchen grundet vanskeligheder i forbindelse med

at skabe en balance mellem arbejde og privatliv.

63



SDU-&

Syddansk Universitet

Nedenfor ses et diagram over cand.merc.aud’ers holdning pa, hvorvidt der er work-life balance i

revisionsbranchen.

Diagram over cand.merc.aud. uddannedes
holdning pa hvorvidt der er work-life balance i
branchen
100%
90%
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42%

40%
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10%

af CMAeri branchen menerat af CMAeri branchen med hjemmeboende
revisorbranc hen givergode muligheder for barn menerikkerevisor branchengiver
at balancere arbejds-ogfamilieliv muligheder foratbalancerearbejdsog
familieliv

(Diagram 7: Diagram over cand.merc.aud’ers holdning til, hvorvidt der er work-life balance (Egen tilvirkning pba. FSR

Analyserapport 2023).

Pa baggrund af ovenstaende diagram, kan det udledes, at 24% cand.merc.aud’ere mener, at der er gode
muligheder for at balance mellem arbejde og familieliv, mens 42% cand.merc.aud’ere med hjemmeboende
b@rn mener, at revisorbranchen ikke giver gode muligheder for balance mellem arbejde og familieliv (FSR’s
Analyserapport, 2023, s. 30). Dertil bekreeftes det af bade kvinder, som har forladt branchen og

cand.merc.aud’ere, at der er en mangel pa work-life balance i revisionsbranchen.
Ifglge Work-Life Balance Frameworket er fleksibilitet et afggrende aspekt i work-life balance. Dertil er
virksomheder ngdsaget til at indfgre fleksibilitet til at bibeholde og tiltraekke ansatte til arbejdspladsen.

Denne faktor indebzerer blandt andet muligheden for hjemmearbejde samt tilrettelaeggelse af arbejdsplan.

Dertil finder FSR’s analyserapport, at flere revisionsvirksomheder har gget fokus pa at indfgre fleksibilitet for

at gge tilknytningen af medarbejdere.
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Det vurderes, at 63% af revisionsvirksomhederne har indfgrt gget fleksibilitet samt individuel tilpasning af
arbejdstiden, hvortil omkring halvdelen mener, at det har haft en positiv effekt pa tilknytning (FSR’s

Analyserapport, s. 18, 2023).

| forlengelse af dette blev informanterne spurgt, om der var fleksibilitetsmuligheder, herunder mulighed for
at arbejde hjemmefra. Til dette havde vores informanter varierende oplevelser med fleksibilitet pa deres
tidligere arbejdspladser. Informanterne oplevede, at der var en begranset maengde fleksibilitet, som afhang

af forskellige faktorer.

Informant 4 papegede, at der var mulighed for at fa fleksibilitet i ngdstilfaelde, hvor man kunne arbejde
hjemmefra, hvis ens bgrn eksempelvis var syge for at sikre, at de ansatte ikke valgte at tage fri i stedet. Det
var dog generelt en forventning om, at ens opgaver generelt blev varetaget pa arbejdspladsen, hvormed det

udelukkende var i szertilfaelde, at man kunne arbejde hjemmefra (14, bilag 9.7.4, s. 62-63).

Informant 2 oplevede ligeledes begraenset fleksibilitet grundet hendes kunder. Hertil var hun ngdsaget til at

tilrettelaegge sin tid pa baggrund af sine kunder.

Dette perspektiv blev ogsa understgttet af Informant 1, som mente fglgende:
“Det er ogsd noget omkring appearance. Fordi hvem er det, der betaler honoraret? Jamen, det er kunderne,
de forventer sG ogsd, at de ser dig. SG de forventer, at du sidder hos dem og er synlig /... / Og der er ikke
noget fleksibilitet, fordi at kunden forventer, “Ndr vi betaler for dig, sa vil ogsa gerne se, at du er der, og at

du arbejder pa vores regnskab og ikke pa andres regnskaber” (11, bilag 9.7.1 s. 25).

Ifglge Informant 1, var det kundernes forventninger, der var i fokus, idet kunderne havde behov for at fa
bekraeftelse pa, at deres revisorer udfgrte deres arbejde ved at have dem siddende pa arbejdspladsen. Dette
blev Informant 1 ngdsaget til at efterleve, selvom hun havde oplevet at sidde ude hos sine kunder i flere dage
pa darlige stole og borde, fordi mange virksomheder ikke havde ekstra kontorpladser (/1, bilag 9.7.1 s. 25).
Dette resulterede eksempelvis i, at hun flere gange sad pa et mgdebord eller ude i kgkkenet, hvilket ikke var
sa effektivt. Disse arbejdsforhold ude hos kunderne var ikke fleksible, men hun var ngdt til at efterleve disse
forhold, fordi hendes kunder forventede, at hun arbejdede ude hos dem, idet de betalte hende for, at hun

arbejdede pa deres regnskaber og ikke andres regnskaber (/1, bilag 9.7.1 s. 25).
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Flere af informanterne fandt dog ikke en mening i at arbejde hjemmefra, idet organisationsstrukturen i
revisionshuse ofte bestar af, at der arbejdes i teams. Hertil var der et behov for at sidde i afdelingen, idet de

ofte var ngdsaget til at besvare spgrgsmal fra kolleger, hvilket var udfordrende at ggre hjemmefra.

Et andet aspekt i forbindelse med fleksibilitet, som informanterne blev spurgt omkring, var muligheden for
tilrettelaeggelse af egen arbejdsplan. Hertil fandt vi, at informanterne generelt fglte, at der var mulighed for
at arbejde pa tidspunkter, der passede dem bedst i forhold til deres gvrige forpligtelser. Der var dog en

forventning om, at disse manglende timer blev sat ind pa et andet tidspunkt.

Hertil fandt Informant 2, at tilretteleeggelse af egen arbejdsplan var en mulighed, men at det ikke var velset.

Hun fglte, at det blev set ned p3, selvom hun havde udfgrt alle sine arbejdsopgaver.

Dette perspektiv blev ligeledes understgttet af Informant 1 i det fglgende:

“Sd jeg tror, at det kommer meget an pd arbejdspladsen og igen mindsettet fra chefen. Fordi min
davaerende chef kunne ikke forstd, at man havde mulighed for en anden fleksibilitet end ham. Altsa for ham
var det vigtigt, at man var inde pa kontoret fra kl. 8 til 16-agtigt, fordi at det var der, hvor han sa selv var
der. Man skal have tiltro til, at folk de laver deres arbejde og ikke skal micro-manage, hvis man kan sige det

sadan” (11, bilag 9.7.1, s. 25).

Hertil mente Informant 1, at muligheden for fleksibilitet og tilrettelaeggelse af egen arbejdsplan afhang af
mindsettet hos ledelsen. Dertil er det afggrende, at ledelsen har tiltro til, at deres ansatte udfgrer deres

opgaver, hvis muligheden for fleksibilitet skal fungere effektivt i branchen.

Derudover har mange virksomheder valgt at ggre det muligt for ansatte at ga ned i tid i forhold til at arbejde.
Ifplge FSR’s Analyserapport har hver femte revisionsvirksomhed afskaffet overarbejde pa arsbasis. Dette
svarer til cirka 22% af de virksomheder, som FSR har indsamlet data pa i forbindelse med udarbejdelsen af
analyserapporten. Lidt over halvdelen af disse revisionsvirksomheder mener, at det indfgrte initiativ har haft

en positiv effekt (FSR’s Analyserapport, 2023, s. 16).
Hertil fremhaevede en mellemstor revisionsvirksomhed fglgende: “Vi prgver at have mere fokus pad at tage

dialogerne, hvis man fx har brug for at gd ned i tid. Derudover har vi gode personalegoder” (FSR’s

Analyserapport, 2023, s. 16).
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Det fremgar af den ovenstdende udtalelse, at nogle mellemstore revisionsvirksomheder forsgger at indfgre
initiativer i form af, at ansatte kan ga mere ned i tid. Dog understregede en af vores informanter, at dette

ikke fungerede pa hendes davaerende arbejdsplads.

Hertil udtalte Informant 6 fglgende:
“Jeg havde rigtig travlt for januar til og med juni og var meget fravaerende hjemmefra eller i hvert fald
fraveerende, ndr jeg skulle sidde og arbejde hjemme, hvis jeg arbejdede hjemme. /... / jeg kunne se pd andre
kolleger, der stod i samme situation og havde prgvet at veere pd nedsat tid, at det alligevel ikke rigtig

lykkedes for dem at fa det til at fungere, fordi de alligevel arbejdede meget” (16, Bilag 9.7.6, s. 88).

Den ovenstdende udtalelse bekraefter, at revisionsvirksomheder forsgger at indfgre initiativer, sasom at
ansatte kan ga ned i tid. Dog er der uenigheder omkring, hvorvidt disse initiativer giver positive resultater i

forhold til de ansattes oplevelser med fleksibiliteten og arbejdsmangden.

Et andet aspekt, som Work-Life Balance Frameworket finder vaesentlig i forbindelse med work-life balance,
er ikke-moneteere fordele, herunder incitamenter, der specifikt er blevet udviklet til at adressere de
specifikke behov hos de ansatte. Dette aspekt er afggrende for fastholdelse af ansatte, idet det viser, at
virksomhederne har interesse for deres ansatte og disses behov.

| forlengelse af dette valgte vi ligeledes at udspgrge informanterne omkring deres oplevelser i

revisionsbranchen, og hvorvidt de fglte, at der var incitamenter til stede til at adressere deres behov.

Pa baggrund af vores resultater fra vores interviews fglte vores informanter generelt ikke, at der var
incitamenter til stede til at adressere deres behov i forhold til work-life balance. Dog var der en enkelt
informant, som erindrede et incitament, hvor virksomheden forspgte at udbyde et incitament til nye
foraeldre, hvor der var mulighed for at deltage i en mg@dre gruppe med andre nye forzeldre for at dele deres
oplevelser omkring at vaere ny foraeldre i status. Pa trods af dette valgte en af hendes kollegaer at stoppe i

revisionsbranchen grundet ledelsen (12, bilag 9.7.2, s. 52).

Informant 2 udtalte fglgende:
“/... / Jeg ved s@ ogsd, at hun stoppede efterfalgende, fordi det ikke blev respekteret. Ogsa selvom hun
havde nogen at sparre med, sa respekterede lederne ikke, at hun havde et barn derhjemme, der var ung. S

hun stoppede /... /" (12, bilag 9.7.2, s. 52).
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Hertil understregede informanten, at selvom virksomheden havde et incitament til stede med henblik pa at
stgtte nye foreeldre, sa fglte hendes kollega stadig ikke, at ledelsen havde respekt for hende og hendes

situation.

Samme informant understregede ligeledes, at revisionsbranchen er sd ambitigs, at der er mulighed for at

bruge hele sit liv i virksomheden, eftersom rammerne er skabt for det.

Til dette udtalte Informant 2 fglgende:
“Det er en ambitigs branche. Hvis du vil bruge hele dit liv i virksomheden, sG er rammerne ogsa skabt for
det. Du kan vitterligt tage ind for morgenmad og have en hel arbejdsdag med frokost og aftensmad og

afslutte med traening i kontorets fitnesscenter" (12, bilag 9.7.2, s. 37).

Pa baggrund af ovenstdende udtalelse kan det fremhaeves, at mange virksomheder har valgt at skabe
rammerne for, at de ansatte kan veere pa arbejde en hel dag, idet der er mulighed for at fa morgenmad,
frokost, aftensmad og traening efter arbejde (12, bilag 9.7.2, s. 37-38). Disse incitamenter medvirker dog ikke

til work-life balance, men er tvaertimod initiativer, som har til formal at fastholde deres ansatte pa arbejde.

En anden vaesentlig faktor i Work-Life Balance-frameworket til fastholdelse af medarbejdere er eksterne
aktiviteter, som arbejdspladser planlaegger til at forbedre det interne arbejdsmiljg. Dette kan indebaere

aktiviteter, sasom restaurantbesgg, workshops eller lignende.

Hertil adspurgte vi vores kvindelige informanter om fglgende: "Foretog virksomheden nogle eksterne

aktiviteter til at forbedre det indre arbejdsmiljg?"

De fleste kvindelige informanter oplevede, at virksomhederne foretog varierende eksterne aktiviteter med

fokus pa teambuilding.

Dertil udtrykte Informant 1 fglgende:

/... / vi havde forskellige teambuilding eller hele dage, hvor der ogsa var overnatning, og hvor vi var
eksternt et eller andet sted. Og det gav rigtig meget i forhold til, at man laerer hinanden at kende /... / (11,
bilag 9.7.1, s. 28).

Informant 1 papegede, at disse teambuilding-aktiviteter medvirkede til, at medarbejderne laerte hinanden

bedre at kende og skabe gode relationer med hinanden.
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Dette blev ligeledes bekraeftet af Informant 5, idet hun sa disse arrangementer som et godt redskab til at
leere hinanden at kende pa en anderledes made end at interagere med hinanden som pa arbejdspladsen (/5,
bilag 9.7.5, s. 81). Hgjinformant 1 havde lignende perspektiv pa sociale arrangementer pa arbejdspladsen,
hvor hun sa det som en styrke for et godt kollegaskab og som et veerktgj til at fastholde revisorer, idet der

dannes et band mellem hinanden (H/1, bilag 9.8.1, s. 116).

Ifglge Work-Life Balance Frameworket kan disse aktiviteter og arrangementer vaere med til at mindske stress
hos mange ansatte. Samtidig kan det medvirke til fastholdelsen af de ansatte, idet det tilskynder til gode

relationer mellem de ansatte, hvilket kan forbedre det indre arbejdsmiljg.

Flere af informanterne oplevede, at virksomhederne arrangerede fester, hvor man ligeledes kunne lzere sine
kollegaer at kende og vaere sammen pa kryds og tveers pa en mere uformel made, idet der ikke var behov for

at praestere til festlige arrangementer (12, bilag 9.7.2, s. 37).

| forlengelse af spgrgsmalet omkring de eksterne aktiviteter i virksomheden, som havde til formal at
forbedre det indre miljg pa arbejdspladsen, valgte vi at adspg@rge vores informanter omkring, hvorvidt det

indre miljg havde en betydning, da de forlod branchen.

Til dette fandt vi, at vores informanter havde delte meninger omkring, hvorvidt det havde en betydning for
dem. Dog fglte de fleste informanter, at det ikke havde en betydning for dem, idet der var mulighed for at
mgdes med sine kollegaer uden for arbejdspladsen. Dertil fglte de ikke, at deres gode relationer med deres

kolleger opvejede de gvrige negative forhold, som de havde pa arbejdspladsen.

En af informanterne pointerede, at det indre arbejdsmiljg spiller en stor rolle for hende, men at hun af den

arsag ogsa har valgt sin nye arbejdsplads pa baggrund af, hvilke mennesker der arbejder der.

Til dette understregede Informant 2 fglgende:

/... / jeg synes, det indre arbejdsmilj@ har en rolle. Det betyder sindssygt meget for mig. /... / Men det nye
sted jeg er kommet hen i nu, er tidligere revisorer som jeg er jaevnaldrende med. SG der er jo ogsd bare fis og
ballade, samtidig med, at man stadigvaek laver arbejdsopgaverne. Sa ja, det betyder meget for mig /... / (12,

bilag 9.7.2, s. 38).
Udtalelsen bekraefter, at det indre arbejdsmiljg har en stor betydning for Informant 2, hvorimod det ikke

har en betydning for de gvrige kvindelige informanter. Det kan derfor generelt vaere forskelligt fra individ til

individ, hvordan disse forhold spiller ind i ens valg og fravalg af arbejdspladser.
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Den sidste faktor, som Work-Life Balance tildeler vigtighed i forbindelse med tiltraekning og fastholdelse af
ansatte, er arbejdsgiverens branding. Dertil er det essentielt, at virksomheden skaber et positivt image over
for omverdenen og sine ansatte, saledes at det anses som en attraktiv arbejdsplads. Dette indebaerer blandt
andet, at virksomheden udviser muligheder for professionel og personlig udvikling, succes, godt arbejdsmiljg

eller lignende.

Til dette adspurgte vi vores kvindelige informanter om fglgende: “ Var virksomhedens image en faktor, da du

valgte at s@ge en stilling pd din daveaerende arbejdsplads?”

Der var en overvejende enighed hos vores informanter om, at virksomhedernes image ikke havde en faktor,
da de valgte at sgge ind i revisionsbranchen. Arsagen til, at de valgte at sgge ind i en af BigFour, var pa basis

af tilfeeldigheder, hvor de fleste informanter blot havde behov for at finde en elevstilling.

To af vores informanter valgte derimod at sgge en stilling pa deres davaerende arbejdsplads grundet deres

image.

Dertil fremhaevede Informant 2 fglgende:
“Ja, det var det. Det er et anerkendt firma, og jeg taenkte, at der matte sidde nogle kloge folk, som jeg
kunne lzere en masse af. Og det med, at de havde de store kunder, gjorde det spaendende. Sa det havde helt

klar en betydning” (12, bilag 9.7.2, s. 38).

Dermed er det ligeledes forskelligt fra individ til individ, hvorvidt de vaelger deres arbejdspladser pa baggrund

af det image, som virksomheden praesenterer for offentligheden.
Pa baggrund af vores analyse af work-life balance tematik kan det vurderes, at work-life balance, herunder

aspekter sasom fleksibilitet og det interne arbejdsmiljg, kan have en indvirkning pa de kvindelige revisorers

valg om at forlade revisionsbranchen.
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4.1.5 Tema 5. Tiltag

Den sidste tematik, som vi valgte at undersgge i forbindelse med de kvindelige revisorers frafald fra
revisionsbranchen, var tiltag. Her gnskede vi at spgrge vores informanter vedrgrende eksisterende tiltag,
som de havde oplevet i deres tid i revisionsbranchen. Derudover spurgte vi ogsa kvinderne, hvilke tiltag de

ville vaere interesserede i at fa indfgrt i revisionsbranchen for at mindske frafaldet af kvindelige revisorer.

Dertil valgte vi fgrst at spgrge om fglgende spgrgsmal: “Har du haft erfaringer med work-life balance-

programmer og tiltag pa din tidligere arbejdsplads? Hvordan fungerede det?”.

Der var kun enkelte kvindelige revisorer, der havde oplevelser med work-life balance programmer og tiltag
pa deres tidligere arbejdspladser, hvortil de gvrige informanter informerede, at der ikke var indfgrt tiltag i
den periode, hvor de arbejdede i branchen. Hertil naevnte Informant 2 et tiltag, hvor virksomheden forsggte
at rykke pa nogle af de revisionsfaglige opgaver, sidledes at de blev foretaget tidligere for at mindske

arbejdsmangden i statusperioden.

Informant 2 udtalte fglgende:

“/... / Det, som jeg kan huske af tiltag, da jeg arbejdede i virksomheden, var at de huskede at sige, at man
skulle gé hjem. Og de prgvede at rykke nogle af arbejdsopgaverne fra fordret til efterdret /... / Sa jeg tror, at
det var et tiltag for at fd en bedre work-life balance, fordi at man sa rykkede nogle af arbejdsopgaverne /...

/7 (12, bilag 9.7.2, s. 39).

Hun oplevede dog, at dette tiltag ikke fungerede effektivt, eftersom det ikke mindskede revisionsarbejdet
ved at flytte arbejdsopgaverne til efteraret. Dette skyldes, at der sa ville forekomme andre arbejdsopgaver,
som man skulle handtere, hvormed arbejdsmangden ikke blev mindsket. Dertil understregede informanten

ligeledes, at det kunne veere udfordrende at rykke arbejdsopgaverne rundt (12, bilag 9.7.2, s. 39-40).

Et andet tiltag, der blev naevnt i forbindelse med dette spgrgsmal, var et performance-tiltag, hvor man fik
tildelt en coach, som man kunne kontakte, hvis man havde problemer. Dermed var der mulighed for at tale
med en, som havde en lederrolle, der var i lignende livssituation i stedet for at skulle ga til en partner (I3,

bilag 9.7.3, s. 54).
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Dog understregede Informant 3 fglgende:
“/... / Idéen var rigtig god, men de havde ikke nogen lederuddannelser eller noget, sa de kan iveerksaette en
masse programmer, men der er ikke nogen til at tage hdnd om dem, fordi parterne heller ikke har tid. Ndr
man veelger at implementere tiltag, er det ogsa vigtigt, at det bliver hdndhaevet, og vi sgrger for, at det

bliver gjort, og man falger op det” (13, bilag 9.7.3, s. 54).

Dermed papegede Informant 3, at implementering af tiltag kraever, at det bliver handhaevet, og at der bliver
fulgt op pa tiltagene. Derfor er det ikke nok med blot at implementere dem, men det kraever, at virksomheder

nar i mal med tiltagene.

| forleengelse af dette valgte vi ligeledes at spgrge de kvindelige informanter om, hvad der skal til for at fa
work-life balance programmer og tiltag til at fungere langsigtet. Dertil var der flere af informanterne, der
bekraeftede ovenstaende i forhold til, at programmer og tiltag skal implementeres effektivt af ledelsen og

dernast handhaeves.

Til dette udtalte Informant 5 fglgende:

“/... / de skal fares ud i livet, og der skal holdes fast i dem. De regelsaet, eller hvad skal man sige, de
retningslinjer, man saetter op og muligheder, man giver folk, at man rent faktisk ogsa holder det. At det ikke
er bare stykke papir, der star: ”Vi har de og de muligheder”, men at man rent faktisk ogsa kan bruge dem.
At der bliver givet plads til, at man ogsa kan udleve det samtidig med, at man kan Igse sine opgaver. Jeg

tror, det er det, der nogle gange bliver skubbet i baggrunden /... / (15, bilag 9.7.5, s. 85).

Informant 5 fremhaevede, at det er ngdvendigt, at der ikke blot laves retningslinjer, men at disse ogsa
opretholdes, og at de bliver udlevet frem for at skubbe dem vak i travle perioder. Dette blev ligeledes
understgttet af Informant 3, hvor hun papegede, at det kan vaere forfriskende at indfgre en masse
programmer og tiltag, men det er essentielt, at der ggres noget ved dem (I3, bilag 9.7.3, s. 54). Tillige foreslog
hun, at revisionsvirksomhederne eventuelt kan ansatte én medarbejdere i hver afdeling, som ikke har en
revisionsmaessig baggrund, men i stedet har faglighed inden for ledelse, eftersom det kan vaere med til at
fastholde flere kvinder i branchen (13, bilag 9.7.3, s. 54). Informant 3 papegede, at hun valgte at sige sit
davaerende job op, eftersom hun gik ned med stress og ikke fik den gnskede hjeelp fra sin coach. Derfor
foreslog hun ovenstaende, saledes at medarbejdere har en kontaktperson, som fungerer som et mellemled

og viderekommunikerer medarbejdernes behov til partnerne.
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Hun lagde stort vaegt pa, at det er essentielt at hjalpe alle medarbejdere, hvis lignende situationer opstar i
stedet for kun at have én coach, der kan hjalpe med dine mal i forhold til hgjere Ign og hgjere stillinger i

hierarkiet (13, bilag 9.7.3, s. 54-55).

| forlengelse af dette valgte vi at spgrge vores kvindelige informanter, hvilke tiltag de kunne vare
interesseret i, at der blev indfgrt i revisionsbranchen. Arsagen til, at vi adspurgte om dette, var for at fa et
indblik i, hvilke behov de individuelle kvindelige revisorer havde, og hvilke tiltag revisionsbranchen kunne
implementere for at opfylde disse behov. Til dette var der forskellige forslag til hvilke programmer og tiltag,
der kunne indfgres. Informant 4, var interesseret i et tiltag som hjemmearbejde, da hun vaegter det hgjt,

eftersom hendes private liv kan udfordre hende i at mgde pa arbejde hver dag (14, bilag 9.7.4, s. 71).
Et andet forslag som vores Informant 2 praesenterede var at satte nogle retningslinjer for arbejdstiden.

Hertil udtalte Informant 2 fglgende:
“Jeg tror, det handler om, at man mdske har sat maks. antal timer pd, hvor meget man matte arbejde. Lad
os sige, at du kun mdtte arbejde max 55 timer om ugen eller 50 eller 45. /... / Og hvis du arbejder over, sG
var det ligesom for din egen regning. Sa ville du ikke fa Ign for det. /... / Jeg tror godt, man kan

implementere dette, for sa fjerner man lidt den der konkurrencedel” (12, bilag 9.7.2, s. 40).

Dette tiltag kan muligggre, at de ansatte kan fraveelge kraevende arbejdsopgaver over for sine ledere,
eftersom der er blevet fastsat en begransning pa antallet af timer, som ma arbejdes. Dette kan dog ligeledes
fere til udfordringer, hvori eksempelvis partnere kan veaelge at oprette seerskilte aftaler med specifikke
medarbejdere om at fa lagt flere timer, herunder udarbejde en underhandsaftale med specifikke ansatte (12,

bilag 9.7.2, s. 40).

Ifglge FSR’s Analyserapport er der forsggt at indfgre tiltag som reducering af arbejdstiden. Dette tiltag ses
dog som et indgribende element for mange revisionsvirksomheder og som vaerende omkostningsfuldt. Der
opstar udfordringer ved dette tiltag for henholdsvis bade stgrre og mindre revisionsvirksomheder. For stgrre
revisionsvirksomheder kan tiltagene vaere omsteendelige og komplekse, eftersom de har en indvirkning pa
virksomhedskulturen samt de traditionelle incitamentsstrukturer, sasom overarbejdstimer. Det kan
eksempelvis vaere, at det kan vaere vanskeligt at kompensere de ansatte, som arbejder mere end 37 timer

(FSR’s Analyserapport, 2023, s. 35).
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Pa den anden side kan det ligeledes vaere udfordrende for mindre revisionsvirksomheder, da det kan
resultere i, at virksomhederne bliver ngdt til enten at opfordre deres kunder til at fa lavet erkleeringer med
mindre sikkerhed eller afvise potentielle kunder og dermed miste omsaetning, idet der ikke vil veere

medarbejdere til at udfgre de ngdvendige revisionsopgaver (FSR’s Analyserapport, 2023, s. 35).

Pa baggrund af vores informanters udtalelser og FSR’s Analyserapport vurderes det ngdvendigt at veere
omhyggelig med at indfgre tiltag og programmer samt have fokus pa handhavelse af disse fra bade ledelsen
og de ansatte. Selvom der i nogle revisionshuse er forsggt at implementere tiltag sasom reduceret arbejdstid,

sa er det ikke implementeret effektivt, hvorved det ikke har haft den gnskede effekt pa work-life balance.

Endnu et forslag fra vores kvindelige informanter var, at Informant 5 lagde vaegt pa at planlaegning af tid til

opgaver er ngdvendige for, at det er muligt at have work-life balance.

Informant 5 foreslog fglgende tiltag:

/... / Det er naermest umuligt, men noget i forhold til planlaegning, som gar, at man ikke behgver at arbejde
12 timer om dagen i lange perioder /... / Sd jeg tror, at man skal veere lidt hdrde over for ens kunder og

planlzegge og afholde de aftaler, som bliver lavet, og hvis ikke, at de er klar der, at de ligesom skal betale en

bgde og fd lavet opgaverne pd et andet tidspunkt /.../ (15, bilag 9.7.5, s. 85-86).

Hermed mente Informant 5, at kunder, der ikke overholder deres aftaler, bgr palaegges bgder, saledes at der
er konsekvenser for deres handlinger. Tillige vil de medarbejdere, der arbejder over tid, grundet kundernes
forsinkelser, modtage bgderne som kompensation for at skulle sidde pa skave tidspunkter for at feerdigggre

revisionen for kunderne.
Informant 1 sa det ikke ngdvendigt med store programmer og tiltag, der har til formal at hjzelpe til work-life

balance. Hun mente i stedet, at det er lydhgrhed over for de enkelte medarbejdere og deres behov, som

ber veere i fokus (1, bilag 9.7.1, s. 30-31).
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Dertil udtalte Informant 1 fglgende:
/... / Jeg tror ikke pd det her med at have store programmer /... / Jeg tror det kommer meget an pd, at

cheferne skal have en forstdelse af, at de har et team, hvor man mdske er 5 mennesker, og de 5 forskellige
mennesker har nogle forskellige prioriteringer og behov. /... / Sa det er ngdvendigt med fleksibilitet og
lydhgrhed over for, hvad det er, din medarbejder gerne vil have. Sa jeg tror meget, det er omkring

mindsettet hos ledelsen (11, bilag 9.7.1, s. 31).

Pa baggrund af den ovenstaende udtalelse om et muligt tiltag, kan det vurderes, at det er ngdvendigt, at der
er stgrre opmaerksomhed pa ledelsens mindset og medarbejdernes behov. Dette tiltag differencer sig i
forhold til, at der ikke er fokus pa programmer og tiltag, men i stedet er der fokus fra et ledelsesperspektiv.
Dette perspektiv blev ligeledes understpttet af Hgjinformant 1, der bekraeftede at ledelsens mindset er
essentielt for work-life balance. Hertil papegede hun, at hendes virksomhed har work-life balance grundet,
at ledelsen har et fokus pd dette pa tveers af hele organisationen. Tillige papegede hun, at de kvindelige
revisorer bgr have gode rollemodeller, der viser, at det er muligt at veere revisor samt have en balance

mellem sit privatliv og arbejdsliv (HI/1, bilag 9.8.1, s. 119).

Informant 4 havde et anderledes perspektiv pa work-life balance programmer og tiltag, idet hun ikke mente,
at det bgr vaere ngdvendigt at indfgre sadanne tiltag. Hun mente, at revisionsbranchen ikke er for alle, og
dertil bliver revisorer i stedet kompenseret for deres arbejdstimer i form af Ign. Hermed har mennesker
forskellige behov, hvor nogle prioriterer work-life balance, mens andre har fokus pd monetaer kompensation.
Hertil mente Informant 4, at revisionsbranchen muligggr gkonomisk frihed, hvilket er en prioritering hos
nogle. Dermed er det ikke ngdvendigt, at revisionsbranchen skal e&endre sig, da du selv kan fraveelge branchen,

hvis du ikke gnsker lignende arbejdsvilkar (I4, bilag 9.7.4, s. 70).

| forlaengelse af dette ansa vi det veerende interessant at hgre vores kvindelige informanter, om bgrnepasning
ville vaere et godt initiativ at indfgre i revisionsbranchen. Hertil fik vi delte meninger, eftersom det kan vaere
forskelligt fra kvinde til kvinde, hvorvidt de gnsker at have deres bgrn passet pa arbejdet. Informant 5
understregede, at der er en arsag til, at man far bgrn, hvorfor det ikke vil vaere optimalt at indfgre et tiltag

som bgrnepasning.

75



SDU-&

Syddansk Universitet

Til dette udtalte Informant 5 fglgende:
/... / bgrnepasning, det ved jeg ikke. Der er sG mange tilbud i dag med dbningstider, sé man kan fa det til at
passe ind. Men sG omvendt, s skal barnene heller ikke sidde i institution fra 7 om morgenen til 6 om

aftenen. Det er jo ikke derfor man far barn /... / (15, bilag 9.7.5, s. 86).

Her er det ikke bgrnepasningstiltag, der bgr vaere i fokus, men i stedet skal der indfgres tiltag og programmer,
der muligggr, at forzeldre kan tage hjem og tilbringe tid med deres bgrn uden at risikere deres karriere.
Derimod sa en af vores andre informanter dette som en mulighed til, at hendes bgrn kunne blive passet,
mens hun arbejdede inde pa kontoret. Hun sa derfor potentiale i, at revisionsbranchen indfgrer heldags-
daginstitutioner pa arbejdspladserne, hvor bgrnene kan blive passet, til den pagaeldende foraeldre faerdiggor
sin arbejdsdag (/7, bilag 9.7.7, s. 107-108). Dette blev ligeledes understgttet af Informant 6, som navnte, at
b@rnepasning pa arbejdspladsen vil veere en god idé for enlige mgdre og for dem, som ikke har en familie,

der kan give en hand til at fa ens bgrn passet (16, bilag 9.7.6, s. 94).

De gvrige informanter sa det ikke veerende vaesentligt at indfgre tiltag som bgrnepasning i revisionsbranchen.
Der tages dog forbehold for, at de fleste af de gvrige informanter ikke har bgrn og dertil ikke har gjort sig
overvejelser om, hvorvidt bgrnepasning er en prioritering for dem. Det kan derfor vurderes ud fra det
ovenstaende, at det er forskelligt fra kvinde til kvinde om, hvorvidt de fgler, at dette tiltag skal indfgres i

revisionsbranchen.

Vi valgte ligeledes at adspgrge vores kvindelige informanter om, hvorvidt traeningsforlgb og kurser ville vaere
gode initiativer at indfgre i revisionsbranchen for at fastholde kvindelige revisorer pa arbejdspladserne. Hertil
ses det i FSR’s Analyserapport, at deres fokusgruppe over cand.merc.aud’ere mener, at der er gode
muligheder for faglig og personlig udvikling, hvorfor det kan vaere interessant at hgre de kvindelige revisorer

om dette.

Informant 4 sa en mulighed for at have traeningsforlgb og kurser, men hun understregede, at det burde vzere

frivilligt, saledes at medarbejderne kunne deltage, hvis de havde interesse for emnet (14, bilag 9.7.4, s. 72).
Hertil fremhavede Informant 2, at der pa hendes davaerende arbejdsplads var forskellige kurser, hvor man

bade lzaerte virksomhedens systemer samt ens argang at kende. Dette sa hun potentiale i, da man fik

muligheden for at udvide sit netvaerk pa tvaers af arbejdspladsen.
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Informant 2 udtalte dog fglgende:
“De kurser, du far, er faglige updates, og ndr du har vaeret der i flere Gr, sG er du ikke pa “change maker”-
forlgbet. Det er ikke noget, hvor jeg taenker, hvis jeg ikke havde haft, sa ville jeg have stoppet noget far “ (12,
bilag 9.7.2, s. 40).

Dermed ansa Informant 2 ikke kurser og treeningsforlgb som tiltag, der ville forhindre hende i at forlade

branchen, hvorved det kan vurderes, at der er behov for gvrige tiltag til at fastholde de kvindelige revisorer.

Til sidst blev de kvindelige revisorer spurgt om fglgende: “Ville du veere interesseret i at vende tilbage til
revisionsbranchen, hvis disse tiltag bliver implementeret?” Dette blev spurgt med henblik pa at fa et indblik
i, hvorvidt der er en mulighed for at fa de kvindelige revisorer tilbage til branchen, eller om revisionsbranchen

bgr indfgre initiativer med henblik pa at fastholde de nuvaerende kvindelige revisorer.

| forhold til dette sp@rgsmal havde de kvindelige revisorer delte meninger omkring, hvorvidt de ville vende
tilbage til branchen. Dog var stgrstedelen enige om, at de ikke ville vende tilbage til branchen grundet

varierende arsager.

Der var flere af de kvindelige revisorer, der var tilfredse med deres nuvaerende stilling, hvilket bade gjaldt i
forhold til Ignnen og arbejdsopgaverne. Dertil havde de ikke en interesse i at vende tilbage til
revisionsbranchen.

Nogle af vores informanter udtrykte interesse i at vende tilbage til branchen, dog ville de ikke sidde med
revision. | stedet |13 deres interesse i konsulent- eller skatteafdelingen i et af de stgrre revisionsvirksomheder

frem for at sidde med revisionsarbejdet og en masse overarbejdstimer.

Informant 2 udtrykte dog, at hun ville vende tilbage til branchen, hvis der blev implementeret tiltag, der
reducerede arbejdspresset, samt konkurrencen. Hun fortalte, at hun var glad for arbejdsopgaverne, og det
at vaere revisor, men at hun blev ngdt til at forlade branchen grundet selve rammerne omkring
revisionsbranchen. Dertil understregede hun dog, at det ikke handler om, hvorvidt man kan lide at veere

revisor, men mere om, at rammerne for det at vaere revisor fungerer til dagligt (12, bilag 9.7.2, s. 41).
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| forlengelse af dette udtrykte en kvindelig Informant i FSR’s Analyserapport fglgende:
“Jeg kom tilbage til branchen pa grund af den proces, drive og det team-samarbejde, der er i vores branche,
det savnede jeg for meget. Og jeg savnede den puls, der er i vores branche”

(Kvinde, 41 dr, FSR’s Analyserapport 2023, s. 47).

Det ovenstaende belyser, at problematikken ved frafaldet af kvindelige revisorer ikke ligger i
revisionsarbejdet, men derimod i de arbejdsvilkar, der er forbundet til det at vaere revisor. Dertil er det
ngdvendigt at implementere tiltag, der specifikt daekker de kvindelige revisorers behov, hvilket blev
understgttet af Informant 6, som mente, at revisionsbranchen bgr indfgre tiltag, hvor der tages hgjde for
kvinder, som bade kan lide at arbejde i branchen og ligeledes vil have et familieliv ved siden af. Saledes at
branchen er med til at hjaelpe til med, at kvinder kan balancere mellem arbejde og det private liv og dertil

fastholde kvindelige revisorer med passion for revisionsarbejdet (16, bilag 9.7.6, s. 95-96).

Pa baggrund af den ovenstaende tematik ser vi, at de kvindelige revisorer har haft erfaring med forskellige
tiltag pa deres davaerende arbejdspladser, men de fremhaever dog, at disse tiltag ikke var effektive til at
fastholde dem i branchen. De kvindelige revisorer papegede forskellige arsager til dette, hvor der var enighed
om, at der skulle vaere klare retningslinjer for, hvorledes tiltagene bgr fungere langsigtet. | den sammenhang
har FSR’s Analyserapport undersggt reducering af arbejdstid som et tiltag til at mindske frafaldet, hvilket
vores informanter ogsa bekraeftede som veaerende essentielt, dog fremhavede de, at mindsettet hos ledelsen

er afggrende for, hvorvidt tiltaget generelt opereres effektivt i branchen.

Opsummerende kan det udledes pa baggrund af vores analyse med kvindelige revisorer, at de har lignende
arsager til, hvorfor de har forladt branchen. Samtidig ses der en tendens til, at der er en sammenhang mellem
kvindernes udtalelserne og FSR’s Analyserapport. Derudover forekommer der forskellige tiltag, som
revisionsbranchen kan indfgre, men dog er de selv bevidste om, at det kan veere udfordrende at sendre pa

en kultur og struktur pa en arbejdsplads.
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4.2 Analyse af interview med hgjinformant
| forbindelse med analysen af kvindernes frafald i branchen ses det ngdvendigt at drage perspektiver fra én
hgjinformant, der ikke har en revisionsfaglig baggrund, og dermed kan have et anderledes syn pa branchen

og arsagerne til, hvorfor kvindelige revisorer vaelger at forlade branchen.

4.2.1 Tema 1. Interesse inden for emnet

Vores interview blev dermed indledt med at hgre vores hgjinformant om, “Hvad er drsagen til, at du gnsker
at undersgge kvinders frafald i revisionsbranchen”. Dette blev informanten adspurgt om for at belyse

problematikkens relevans i omverdenen.

| vores interview med vores hgjinformant var det tydeligt at bemaerke, at hun har en stor interesse inden for
forskningsemner som kvinders karriere, hvor hun tidligere forskede inden for kvinders barselspraksisser (HI2,
bilag 9.8.2, s. 120). Hun finder revisionsbranchen som vaerende en spandende branche at beskaeftige sig
med, idet hun finder det interessant at undersgge branchens strukturelle og substansforhold (HI2, bilag 9.8.2,

s. 120).

Hun fremhaevede revisionsbranchen som en hierarkisk struktur, hvor det er tydeligt at se, hvornar kvinder
ikke leengere er repraesenteret, og hvornar kvinder veelger at forlade branchen. Hun understregede, at
revisionsbranchen er i veekst, hvorfor der er en stgrre efterspgrgsel pa arbejdskraft. Dertil undrede hun sig
over, hvorfor revisionsvirksomheder ikke har kunnet indfgre effektive tiltag til fastholdelsen af kvinder. Hertil
finder hun det interessant at undersgge, hvorfor det er sa udfordrende at fastholde kvindelige revisorer, nar

der er et stort behov for arbejdskraft i branchen (HI2, bilag 9.8.2, s. 120).

4.2.2 Tema 2. Arsager til frafaldet i branchen
Som en understgttelse af det ovenstaende, ansa vi det ngdvendigt at hgre hende, hvilke arsager, hun tror,

der er til, at kvinder forlader revisionsbranchen.

Hun understregede, at der kan veere mange arsager til, at kvinder forlader revisionsbranchen; at der kan vaere
individuelle arsager og historier til, hvorfor den enkelte kvinde vaelger at forlade eller fortsaette i branchen
(HI2, bilag 9.8.2, s. 120). Hertil ser hun revisionsbranchen fra et fugleperspektiv, hvor hun pointerede nogle

tendenser, der forekommer oftest i led med hendes forskning.
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Hun udtalte fglgende:

/... [Jeg ser en tendens til, at man enten har falt, at man ikke er blevet vaerdsat med det, man har preesteret,
eller at man har falt sig forbigdet. Eller man ikke har syntes, at det har vaeret det veerd at veere i
revisionsbranchen leengere, og at det derfor er blevet for friskende at komme ud, fordi man har fdet for godt
et tilbud til at blive. SG det er mdske overordnet de tendenser, jeg ser i mit arbejde /... / (HI2, bilag 9.8.2, s.
120-121).

| forbindelse med det ovenstaende kan der drages perspektiver til Maslows behovspyramide, idet vores
Hgjinformant 2 understregede, at de kvindelige revisorer ikke har fglt sig veerdsat, nar de har praesteret.
Dermed er deres anerkendelsesbehov ikke blevet opfyldt i revisionsbranchen, hvormed de veelger at forlade
branchen i forsgget pa at fa disse behov opfyldt i en anden branche. Arsagen til, hvorfor kvinder vaelger at
forlade revisionsbranchen, kan ligeledes understgttes af Herzbergs to-faktor teori, hvori de kvindelige
revisorer har fglt, at motivationsfaktorerne ikke har veeret til stede. Dette har resulteret i, at de ikke har fglt

sig tilfredse pa deres arbejdsplads, hvilket har medvirket til, at de har valgt at forlade branchen.

| forleengelse af ovenstaende sp@rgsmal valgte vi ligeledes at adspgrge Hgjinformant 2 om, hvornar hun
mente, at kvindelige revisorer begynder at overveje at forlade revisionsbranchen. Til dette mente hun, at de

kvindelige revisorer allerede i begyndelsen af deres karriere far overvejelser omkring at forlade branchen.

Dertil udtalte vores Hgjinformant 2 fglgende:
“/... / Jeg tror, at isaer hvis man er kvinde eller anden minoritet, sa er det ret hurtigt, at det gdr op for en, at
der ikke er seerlig mange, der ligner en i de gverste lag i virksomheden. Sa jeg tror allerede, at man tidligt far

en lille stemme i hovedet, der siger, at man eventuelt bgr forlade branchen/... /” (HI2, bilag 9.8.2, s. 121).

Pa baggrund af den ovenstaende udtalelse understregede hun, at kvindelige revisorer oftest far
overvejelserne om at forlade revisionsbranchen, idet de ikke har mulighed for at spejle sig i de gverste
stillinger som direktgrer og partnere. Derudover var hun enig i FSR’s data om skaev fordeling i kgnnet pa
cand.merc.aud uddannelsen og dernaest frafaldet af kvindelige revisorer i branchen (HI2, bilag 9.8.2, s. 121).
Dertil udledte hun sine egne hypoteser til, hvad arsagen kan veere til, at kvinder forlader revisionsbranchen,
hvor hun blandt andet pointerede, at kvinder sgger videre, fordi de har levet op til de forventede forpligtelser
(HI2, bilag 9.8.2, s. 121). Derudover papegede hun, at de kvindelige revisorer fgler, at de skal agere pa en
bestemt made, idet de er ngdt til at tilpasse sig til organisationsstrukturen, som er mandsdomineret og

underrepraesenteret af kvinder.
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| forleengelse af dette kan der drages perspektiver til Weick’s meningsskabelsesteori, hvor det tolkes, at
kvinder sgger vaek fra branchen, fordi de ikke kan skabe mening i revisionsbranchen pa baggrund af deres
tidligere oplevelser og interaktioner. Tillige er meningsskabelse en social proces, hvori der skabes meninger
pa baggrund af interaktioner med andre. Dertil vurderes det, at interaktioner med mandlige kollegaer i
gverste stillinger kan have medvirket til, at de kvindelige revisorer er blevet negativt pavirket, hvorfor de har

forladt branchen.

Dertil valgte vi at hgre informanten om, hvilke fordomme, hun tror, kvindelige revisorer oftest stgder ind i?
Til dette mente informanten, at kvindelige revisorer generelt stgder ind i fordomme, da branchen oftest
bliver betragtet som en mandsdomineret branche, hvor mange har et billede af, at revisorer oftest er

“kedelige gamle maend” (HI2, bilag 9.8.2, s. 121).

Hertil udtrykte Hgjinformant 2 ligeledes fglgende:
“/... / jeg taenker ogsd, at der er mange unge kvinder, som mdske kan blive ramt lidt pd deres professionelle
identitet i forhold til, om de bliver taget saerligt alvorligt i deres arbejde, ndr de nu ikke rigtig ligner det, som

mange forestiller sig, man skal ligne som revisor /.../”(HI2, bilag 9.8.2, s. 121-122).

Pa baggrund af hendes udtalelse er det essentielt at bemarke, at kvinder naturligvis bliver mgdt med
fordomme, i og med at de ikke bliver betragtet som den stereotype revisor, der generelt er et billede af i

samfundet.

Ydermere mente Hgjinformant 2, at der er en udfordring for kvindelige revisorer, idet der opstar en konflikt
i forhold deres egen kvindelige identitet og de vaerdier, de forventes at have pa arbejdspladsen. Dette opleves
som veerende konfliktfyldt, idet disse vaerdier har maskuline karakteristika, hvor det forventes, at man har et
maskulint image og maskulin tilgang til arbejdet (HI2, bilag 9.8.2, s. 122). Dertil udtrykte hun, at kvindelige
revisorer skal dobbeltperforme for at kunne imgdekomme de krav, der er pa arbejdspladsen samtidig med

at efterleve deres egne kvindelige identiteter (HI2, bilag 9.8.2, s. 122).

Dette kan ligeledes understgttes af Weick’s meningsskabelsesteori, eftersom han mener, at mennesker har
flere identiteter, som bliver dannet pa grundlag af de interaktionsprocesser, som man har med andre
mennesker. Hertil vil meningsskabelse afheenge af den identitet, som mennesket har i den pagaldende
situation (Weick, 1995, s. 18-24). Pa baggrund af denne teori kan det ud fra Hgjinformant 2’s udtalelser
vurderes, at de kvindelige revisorer ikke skaber mening gennem den identitet, som de har pa arbejdspladsen,

idet den er praeget af maskuline veerdier.
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Det er dog ngdvendigt at fremhaeve, at disse vaerdier ikke fremgar eksplicit i branchen, ifglge Hgjinformant
2, men at de kvindelige revisorer i stedet skaber disse meninger pa baggrund af ledetrade pa deres

arbejdspladser.

| forlengelse af det ovenstaende fandt vi det interessant at hgre vores Hgjinformant om, hvorfor det egentlig

er ngdvendigt med diversitet pa en arbejdsplads.

Til dette havde Hgjinformant 2 varierende perspektiver, hvori hun blandt andet naevnte, at der rent
lavpraktisk er et fokus pa fastholdelse af kvindelige revisorer, idet der er et stgrre behov for arbejdskraft i
revisionsbranchen. Dertil bgr det undersgges, hvorledes man bedst kan fastholde denne befolkningsgruppe

for at mindske efterspgrgslen pa arbejdskraft (HI2, bilag 9.8.2, s. 122-123).

Et andet perspektiv, som Hgjinformant 2 preesenterede, var en potentiel legitimitetsproblematik for
revisionsbranchen, hvortil hun udtrykte fglgende:

/... / noget af det /... / som jeg i stigende grad er optaget af det er det her med, at hvis revisorer skal
forestille sig at vaere offentlighedens tillidsrepraesentanter og udggre en sa vigtig rolle i vores nationale
gkonomi og vores tillid til vores finansielle systemer og verden. Men er der sd ikke et demokratisk problem i,
at revisorer ikke ligner den befolkning, de skal forestille at repraesentere /... / SG man skal forestille at
repraesentere befolkningen med en gruppe af mennesker, som er ret smalt udvalgt eller som ligner ret

meget hinanden og ikke ligner befolkningen saerligt meget ngdvendigvis /... / (HI2, bilag 9.8.2, s. 123).

Perspektivet anses ikke som vaerende omtalt i revisionsbranchen, idet branchen ikke italesaetter
problematikken om diversitet, selvom de har kendskab til dette. Dette skyldes, at problematikken kan belyse
en potentiel legitimitetsproblematik, idet revisionsbranchen anses som vzrende offentlighedens
tillidsrepraesentant. Dertil bliver der skabt en konflikt, eftersom revisionsbranchen varetager en tillidsrolle i
forhold til den nationale gkonomi, hvortil de skal repraesentere en befolkning, som de ikke ligner. Dermed
kan der szettes spgrgsmalstegn ved denne problematik i og med, at revisorer skal forestille at vare

offentlighedens tillidsrepraesentanter.
Afslutningsvis papegede hun, at diversitet ikke kun omhandler kgn, men at det ligeledes omfatter

menneskers forskellige baggrunde og deres mader at taenke og tilga ting pa, hvorfor det er ngdvendigt med

diversitet pa en arbejdsplads (HI2, bilag 9.8.2, s. 123).

82



SDU-&

Syddansk Universitet

Dette kan understgttes af revisorloven (RL) §16, idet revisorer er offentlighedens tillidsreprasentanter, som
bgr udvise professionel skepsis, integritet, professionel adfeerd, professionel kompetence og forngden omhu,
m.m. jf. Revisorloven §1 stk. 2 og §16. Dertil kan problematikker omkring diversitet have en indvirkning pa

revisorers kvalitet og de etiske principper.

Dernaest adspurgte vi Hgjinformant 2, hvorfor hun tror, at revisorbranchen er sa mandsdomineret. Hertil
navnte hun blandt andet, at ordet mandsdomineret ikke kun indebzaerer det numeriske, heri at der er mange
mandlige revisorer i branchen. Dermed indebzerer det ligeledes, at meend har en definitionsmagt i
revisionsbranchen, hvorved de er med til at saette agendaen for praksissen pa revision i branchen (HI2, bilag
9.8.2, s. 123-124). Derudover understregede hun ligeledes, at revisoruddannelsen er kraevende, hvorfor der
stilles nogle krav og strukturelle faktorer, som resulterer i, at branchen forventer, at revisorerne efterlever
disse forventninger. Dette kan have en indvirkning p3, at kvinder forlader branchen, eftersom det fortsat i
dag er saledes, at det er kvinder, som tager sig af husholdningsarbejdet, og isaer nar de far bern (HI2, bilag
9.8.2, s. 124). Derudover ser Hgjinformant 2, at tidshorisonten, hvorpa revisorer valger at fa deres
statsautorisation, ofte falder ssmmen med den alder, hvor der stiftes familie i Danmark. Dertil kraeves der
tidsmaessige ressourcer pa bade arbejdspladsen og pa hjemmefronten, hvori kvinder veelger at prioritere
anderledes end maend. Her anses branchen som at vaere normativ, hvilket betyder, at det szerligt er maend,
det lykkes for at klare sig i branchen (HI2, bilag 9.8.2, s. 124-125). Dermed ender revisionsbranchen i en skaev

fordeling, hvorfor revisionsbranchen ender med at blive mandsdomineret (HI2, bilag 9.8.2, s. 124-125).

Det ovenstaende kan understgttes af meningsskabelse, hvor det er en kontinuer proces. Dertil er det muligt,
at de kvindelige revisorer i starten af deres uddannelser og karriere fandt mening i deres tilvaerelse. Men
grundet den kontinuerlige proces, hvori de kvindelige revisorer udvikler sig, sa begynder de at finde mere

mening i deres privatliv frem for arbejdslivet.

4.2.3 Tema 3. Motivation

Vi fandt det vaesentligt ligeledes at adspgrge Hgjinformant 2, vedrgrende kvinders motivation i
revisionsarbejdet. Dette var med henblik pa at undersgge, hvorvidt hun mener, at motivationsaspektet spiller
en rolle for frafaldet af kvindelige revisorer. Vi spurgte fgrst Hgjinformant 2 om, hvilke faktorer, hun tror, der

er mest motivationsfremmende for kvindelige revisorer.
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Hertil mente Hgjinformant 2, at der er varierende motivationsfaktorer, der g@r sig geeldende for kvindelige
revisorer. En af disse faktorer omhandler faglighed, hvori der er et behov for at udvikle og udfordre sig selv
fagligt (HI2, bilag 9.8.2, s. 125-126). Dertil mente Hgjinformanten, at flere revisorer trives i et miljg, hvori
man har varierede arbejdsopgaver og konstant har travit. Hgjinformanten papegede dog, at det er afhaengigt
af det enkelte individ, hvorvidt man trives i sddan en kultur eller ikke (HI2, bilag 9.8.2, s. 125-126). Disse
faktorer understgttes af vores motivationsteorier, hvor bade Maslows selvrealiseringsbehov samt Herzbergs
motivationsfaktorer ggr sig geeldende, idet begge har fokus pa, at motivation er afhaengigt af et behov for

udvikling og selvrealisering.

Dernaest understregede Hgjinformant 2, at hvis en revisor generelt har arbejdet i BigFour, sa trives de i et
konkurrencepraeget arbejdsmiljg, hvor der kan vaere en tendens til, at revisorer har behov for at praestere i

forhold til deres kollegaer (HI2, bilag 9.8.2, s. 126).

Pa baggrund af denne praestation opnas der anerkendelse fra ens ledere, hvilket ligeledes kan underbygges
af Maslows anerkendelsesbehov. Derudover kan Weick’s meningsskabelsesteori ogsa understgtte denne
motivationsfremmende faktor, idet meningsskabelse dannes pa baggrund af handlinger. Dette indebaerer, at
de kvindelige revisorer praesterer, hvilket pavirker deres opgivelser pa arbejdspladsen positivt. Det medvirker

til, at de kvindelige revisorer finder det meningsfuldt at arbejde i revisionsbranchen.

Afslutningsvis fremhavede hun, at det indre arbejdsmiljg har en rolle i forhold til kvinders motivation pa
arbejdspladsen. Herudover er der en tendens til, at mange kvinder fgler sig motiveret i at arbejde i en
organisationskultur, hvor der er plads til at hjalpe sine kolleger og Igse arbejdsopgaver sammen (HI2, bilag
9.8.2, 5. 126). Her kan der ligeledes drages perspektiver til Herzberg, hvor denne faktor hgrer ind i Herzbergs
hygiejnefaktorer. Dertil menes der, at det indre arbejdsmiljp medvirker til, at der ikke bliver skabt

utilfredshed pa arbejdspladsen.

| forlengelse af det ovenstaende spgrgsmal adspurgte vi Hgjinformant 2 om, hvorvidt hun mener, at
ekstremistiske motivationsfaktorer spiller en rolle for kvindelige revisorer. Hgjinformant 2 mente, at hun ikke
ser en tendens til, at det udgg@r en vaesentlig faktor for kvindelige revisorer i forbindelse med deres motivation

i deres arbejde som revisor (HI2, bilag 9.8.2, s. 127).
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Nedenfor ses udtalelsen fra Hgjinformant 2:

“/... / Jeg tror, der er mange kvinder, der har det sddan, at hvis de ligger nogenlunde inden for skiven, og det
er nogenlunde sdadan ligeligt med, hvad andre de identificerer sig med, de tjener og far i bonus, sa tror jeg

egentlig, de er meget tilfredse. Men jeg tror ikke, det er en keempe stor motivationsfaktor for mange kvinder

/.../” (HI2, bilag 9.8.2, s. 127).

Det ovenstdaende perspektiv vedrgrende ekstremistiske motivationsfaktorer understgttes af Herzbergs
hygiejnefaktorer, idet teorien ligeledes bygger p3, at faktorer sdsom Ignforhold udelukkende medvirker til at

mindske utilfredshed pa arbejdspladsen.

4.2.4 Tema 4. Work-Life Balance

| forlaengelse af ovenstaende tematik om kvinders motivation i revisionsbranchen, ansa vi det ngdvendigt at
hgre Hgjinformant 2 om hendes overvejelser vedrgrende work-life balance i branchen, og om det har en

indvirkning pa kvinders valg om at forlade revisionsbranchen.
Vi adspurgte Hgjinformant 2, om hun mener, at der er work-life balance i revisionsbranchen?

Hertil udtalte hun fglgende:
“/... / Jeg tror, at der er mange, isaer unge revisorer, der ikke oplever, at der er en szerlig stor opdeling
mellem det, man vil kalde work-life og sa life-life. Og jeg tror, de ser det mere, som hele deres liv er pé deres

arbejdspladser /... /7 (HI2, bilag 9.8.2, s. 128).

Pa baggrund af ovenstaende udtalelse gjorde hun klart, at revisorer sandsynligvis ikke vil opleve, at der er en
opdeling mellem arbejde og privatlivet. Derudover papegede hun, at revisionsbranchen bestar af mange
unge mennesker, hvorfor der er mulighed for at danne et stort socialt netvaerk pa arbejdspladsen (HI2, Bilag
9.8.2, s. 128). Dette kan medfg@re, at mange unge mennesker far deres sociale behov opfyldt pa arbejdet, idet
deres sociale relationer bestar af deres kollegaer. Dermed fremhavede hun, at mange virksomheder
formentlig nyder gavn af disse omstaendigheder, idet de ansatte har en tendens til at yde en ekstra indsats

for deres venner frem for deres kollegaer (HI2, bilag 9.8.2, s. 128).
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Omstaendighederne i det ovennaevnte medfgrer, at nar revisorer kommer i de gvre lag i virksomhederne, sa
har de ikke leengere et behov for work-life balance. Det antages pa baggrund af Hgjinformant 2’s udtalelser,
at dette skyldes, at de allerede har etableret sociale relationer i virksomhederne, og dertil er blevet erfarne

med manglen pa work-life balance, hvorfor de ikke laengere ser et behov for det.

For de revisorer, der har et gnske om work-life balance, papegede Hgjinformant 2, at revisionsbranchen kan
karakteriseres som en traditionelt teenkende branche, hvor revisorer ikke bliver taget serigst, hvis de
insisterer pa at prioriterer privatlivet hgjt. Pa baggrund af dette opstar der en konflikt mellem privatlivets og
arbejdslivets krav, hvormed flere kvindelige revisorer ma acceptere, at de formentlig ikke kan veere fuldt til

stede i begge dele af deres liv (HI2, bilag 9.8.2, s. 127-128).

Vi valgte efterfplgende at adspgrge Hgjinformant 2, hvordan hun mener, at kvindelige revisorer bedst bgr

handtere work-life balance med hensyn til privatliv og andre forpligtelser.

Hgjinformant 2 opstillede en adskillelse mellem arbejdstider uden for status og i status. | perioden uden for
status mente Hgjinformant 2, at de kvindelige revisorer bedst bgr handtere work-life balance ved at have en

flydende hverdag.

Hertil udtrykte hun fglgende:

“Mange af de kvinder, jeg taler med, som har bgrn, og som er laengere oppe i virksomheden. Jamen de har
sddan en meget flydende hverdag, hvor de ligesom har noget tid med familien om morgenen, og s kommer
bgrnene i daginstitution, og sd arbejder de, og sa henter de bgrn, og sa arbejder de igen om aftenen”. (HI2,

Bilag 9.8.2, s. 128).

Dertil mente Hgjinformant 2, at de kvindelige revisorer bgr strukturere deres hverdag, saledes at de bade
kan tilfredsstille deres arbejdsgiver og deres familier. Dette indebaerer, at de har flydende graenser, hvormed
de deler deres opmaerksomhed mellem arbejdsopgaverne og deres private forpligtelser (HI2, bilag 9.8.2, s.

128-129).

Hgjinformant 2 papegede dog ligeledes, at fleksibilitet i revisionsbranchen har den omvendte faktor, heri at
virksomheden ogsa kraever noget igen, hvilket iseer ses gaeldende i statusperioden. Hermed mente
Hgjinformant 2, at de kvindelige revisorer er ngdsaget til at laegge deres fokus pa arbejdet i denne periode,

hvormed de ikke formar at have work-life balance (HI2, bilag 9.8.2, s. 129).
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Disse overvejelser kan understgttes af Work-Life Balance Frameworket, hvor fleksibilitet anses som en
essentiel faktor for at skabe work-life balance for ansatte i virksomhederne. Ifglge Work-Life Balance
Programmet medvirker work-life balance til, at der bliver skabt positive outcomes, sdasom forbedret

praestation, mindskelse af stress m.m.

| forbindelse med work-life balance adspurgte vi ligeledes Hgjinformant 2 om incitamenter sasom renggring,
bgrnepasning, og hvorvidt det ville mindske frafaldet af kvindelige revisorer. Pa baggrund af Work-Life
Balance teorier anses det essentielt at have sadanne incitamenter for at gge work-life balance, hvilket
medvirker til at fastholde ansatte. Hgjinformant 2 modsagde dog dette udgangspunkt, idet hun ansa
incitamenter, sdasom bgrnepasning og renggring som veerende “lette Igsninger”, hvorfor hun ikke mente, at
det er essentielt at indfgre (HI2, bilag 9.8.2, s. 130). | stedet mente Hgjinformant 2, at der er behov for

gennemgribende, strukturelle aendringer til at Igse denne problemstilling (HI2, bilag 9.8.2, s. 130).

4.2.5. Tema 5. Tiltag

| forleengelse af de ovenstaende tematikker fandt vi det interessant at hgre Hgjinformant 2 om hendes
overvejelser om mulige tiltag eller programmer, som revisionshuse kan indfgre for at fastholde kvindelige

revisorer.

Til at begynde med adspurgte vi Hgjinformant 2, om hun havde kendskab til programmer og tiltag, som
revisionshuse har indfgrt for at fastholde kvindelige revisorer, og hvorvidt hun ansa dem som varende

effektive.

Dertil naevnte hun forskellige tiltag, herunder generelt mentorordninger for alle ansatte i branchen og tiltag,
som er mere rettet mod kvindelige revisorer. Hun fremhaevede, at hun har kendskab til tiltag, hvor
virksomhederne har oprettet kvindelige netvaerk og kvindegrupper, saledes at de har et forum, der
tilgaengeligggr kommunikation mellem de kvindelige revisorer (HI2, bilag 9.8.2, s. 132). Derudover har
virksomheder ligeledes fokus pa informationssamling, hvori de foretager samtaler med kvindelige revisorer.
Dette har til formal, at virksomhederne far en indsigt i, hvilke arsager der ligger til grund for problemer med

tilfredshed og fastholdelse (HI2, bilag 9.8.2, s. 132).
Hgjinformant 2 mente dog, at disse initiativer ikke er effektive for fastholdelsen af de kvindelige revisorer,

selvom de bliver udformet pa baggrund af gode intentioner. Dog ender det i hgj grad med, at virksomhederne

kommer til at replikere de sociale normer, der allerede er ekskluderende for kvinder (HI2, bilag 9.8.2, 5. 132).
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| forlaengelse af dette, understregede Hgjinformant 2, at en anden arsag til, hvorfor tiltagene ikke fungerer

effektivt, er, at tiltagene eller programmerne ikke bliver lavet pa baggrund af den enkelte virksomhedskultur.

Hertil udtalte hun fglgende:

“Jeg tror, den tilgang, man har haft tidligere, har veeret lidt for meget en one size fits all-tilgang, sG man har
taget nogle af de her diversitetstiltag, hvor mit indtryk er, at de saerligt kommer fra USA eller er formet af
sadan en virksomhedskultur, som ikke minder saerlig meget om den danske. Og sG har man copy pastet det
over i en dansk virksomhed og i en dansk virksomhedskontekst, og det har endt ud i, at det ikke har virket.

Og jeg tror faktisk, at den nogle gange har haft naermest modsat effekt /... / (HI2, bilag 9.8.2, s. 133).

Her mente Hgjinformant 2, at tiltagene ikke fungerer i danske virksomheder, fordi de ikke er tilpasset til den
danske virksomhedskontekst. Dermed bygger tiltagene pa principper fra en anden virksomhedskultur,
hvorfor de ikke har haft den gnskede effekt (HI2, bilag 9.8.2, s. 133). Dertil antages det, at der er behov for

implementering af tiltag, der er tilpasset det danske samfund, hvis de skal fungere langsigtet.

Afslutningsvis adspurgte vi Hgjinformant 2, om hun tror, kvinder vender tilbage til revisionsbranchen, hvis en
Igsning pa ovenstaende problematik indfgres.

Til dette understregede hun, at der er potentiale i at Igse udfordringerne i fastholdelsen af kvindelige
revisorer i branchen ved, at der opstar en kulturforandring (HI2, bilag 9.8.2, s. 134). Her sammenlignede hun
branchen med andre lande med lignende kontekster, hvor hun ikke ser frafaldet af kvindelige revisorer som
vaerende et problem (HI2, bilag 9.8.2, s. 134). Dertil mente Hgjinformant 2, at hvis disse udfordringer bliver

lgst, sa vil de kvindelige revisorer sandsynligvis vende tilbage til revisionsbranchen.
Opsummerende kan det udledes pa baggrund af vores analyse med Hgjinformant 2, at hendes undersggelse

viser lignende tendens for, hvorfor kvinder vaelger at forlade revisionsbranchen. Dog har hun andre

perspektiver pa, hvorledes tiltag og programmer kan indfgres i revisionsbranchen.
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4.3 Analyse af interview med HR

| forbindelse med analysen af kvindernes frafald i branchen og vores Hgjinformants perspektiver ses det
ngdvendigt at inddrage HR'’s syn pa revisionsbranchen og de arsager, der ligger til grund for, hvorfor kvinder
veelger at forlade branchen. Derfor foretog vi et interview med en Repraesentant fra HR-afdelingen i en
BigFour virksomhed, som foretager exit-interviews med kvindelige revisorer, der vaelger at forlade branchen.
Af denne arsag bestar hendes udtalelser primaert af information, som hun har indsamlet pa baggrund af disse

interviews.

4.3.1 Tema 1. Arsager til frafaldet i branchen

Indledningsvis spurgte vi Reprasentanten om, hvilke arsager, hun tror, der er til, at kvinder forlader

revisionsbranchen generelt?

Til dette understregede hun med det samme, at den stgrste tendens til, at kvindelige revisorer forlader
branchen, er manglende work-life balance, og nar kvinder far bgrn, idet det kan vaere svaert for dem at fa det
til at fungere pa hjemmefronten samtidig med at arbejde en masse timer som revisor (R, bilag 9.9. s. 136).
Dertil fremhaevede hun, at revisionsbranchen er struktureret sdledes, at der bare er travle perioder i
branchen, som ggr, at det kan vare svaert for mange med en partner og bgrn at fa det hele til at haange
sammen (R, bilag 9.9. s. 136). Dette vurderede reprasentanten ligeledes som veerende arsagen til, at
revisionsbranchen er sd mandsdomineret. Eftersom de kvindelige revisorer veelger at prioritere privatlivet og
ikke kan arbejde i lige sa mange timer som deres mandlige kollegaer, kan det medvirke til, at kvinderne vaelger

at forlade revisionsbranchen.

Dette perspektiv kan understgttes af Maslows kaerlighedsbehov, hvor de kvindelige revisorer finder, at deres
kaerlighedsbehov ikke bliver afdeekket pa deres arbejdspladser. Derfor veelger de at sgge veek fra
revisionsbranchen i forsgget pa at finde en anden arbejdsplads, der giver bedre mulighed for at fa daekket
disse behov. Der kan ligeledes drages perspektiver til Work-Life Balance programmet, hvori det ses, at en
mangel pa work-life balance forarsager negative outcomes, hvorfor de ansatte fgler sig ngdsaget til at forlade

branchen.

Repraesentanten fortalte, at en anden arsag der ofte forekommer i forbindelse med frafaldet af kvindelige
revisorer er, at der er en mangel pa kvindelige rollemodeller i revisionsbranchen, sasom kvindelige
indehavere (IH), partnere (P) og direktgrer (D) (R, bilag 9.9. s. 137). Nedenfor ses et diagram over, hvor mange

kvinder i procent, der i dag beaerer disse stillinger.

89



SDU-&

Syddansk Universitet

Hvor mange % kvinder, der i dag sidder pa lederstillinger i BigFour
virksomheden

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
niveau niveau niiveau
IH P D

Kvinder ™ Maend

Diagram 8: Diagram over hvor mange % kvinder, der i dag er pa IH- + P- + D-niveau

i perioden 2023 (Egen tilvirkning pba. data fra BigFour).

Dermed mente Repraesentanten, at der opstar en mangel pa revisorer i de hgje stillinger, som symboliserer
feminine veerdier, sdsom empati. Dertil begynder de kvindelige revisorer at fgle sig udenfor pa
arbejdspladsen, hvor de veelger at sgge vaek fra revisionsbranchen. Dette understgttes af Weick’s
meningsskabelsesteori, idet meninger skabes ud fra ledetrade. Dermed kan det vurderes, at de kvindelige
revisorer anser manglen pa kvinder i hgje lederstillinger som vaerende et signal om, at revisionsbranchen ikke
hjeelper de kvindelige revisorer til at fa lederstillinger. Disse signaler fgrer til negativ meningsskabelse, hvilket

resulterer i, at de vaelger at forlade revisionsbranchen.

| forbindelse med det ovenstaende ansa vi det ligeledes ngdvendigt at adspgrge HR-repraesentanten om,

hvilke fordomme hun egentlig tror, at de kvindelige revisorer stgder ind i pa arbejdspladsen.

Hun papegede, at de fleste mandlige revisorer i lederstillinger er af den aeldre generation, hvormed de stadig
har en gammeldags opfattelse af, hvordan verden og kulturen er struktureret (R, bilag 9.9. s. 138). Dermed
kan de mandlige revisorer i lederstillinger have sveert ved at acceptere kvindelige revisorer, som bade gnsker
at have et stabilt privatliv og arbejdsliv, hvor de kan performe som gnsket samtidig med, at de prioriterer
familien. Repraesentanten papegede dog, at disse omstandigheder udvikler sig i takt med, at den yngre
generation kommer i lederstillinger, idet de ikke har lignende traditionel opfattelse af de kvindelige revisorer

(R, bilag 9.9. s. 137-138).
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Afslutningsvis fandt vi det interessant at hgre vores Repraesentant fra HR om, hvorfor hun tror, det er
ngdvendigt med diversitet pa en arbejdsplads. Hun fremhaevede, at diversitet pa en arbejdsplads vil veere
med til at gge effektiviteten og performance samt kreativiteten (R, bilag 9.9. s. 138). Ligeledes vil diversitet
resultere i, at man far flere forskellige syn og perspektiver pa arbejdsopgaver, hvorfor det er essentielt, at
der er denne diversitet pa arbejdspladser (R, bilag 9.9. s. 138).

Dermed vurderede Repraesentanten, at der er flere arsager til, hvorfor kvinder veaelger at forlade
revisionsbranchen. Dog anses diversitet som vaerende ngdvendigt pa arbejdspladser, hvorfor virksomheden

skal have fokus pa fastholdelse af kvindelige revisorer.

4.3.2 Tema 2. Motivation

| forleengelse af den ovenstdende tematik omkring arsager til frafaldet af kvindelige revisorer, fandt vi det
interessant at hgre HR-reprasentanten om hendes tanker i forhold til kvinders motivationsfremmende

faktorer pa arbejdet.

Vi adspurgte hende, hvilke faktorer, hun tror, der er mest motivationsfremmende, hvor hun understregede,
at kvinder isaer bliver motiveret af deres karrieremaessige udvikling. Her papegede Reprasentanten fglgende:
“/... / Altsq, jeg tror, at maend er en lille smule mere motiveret af len og bonusser end kvinder, og kvinder vil
hellere udvikle sig og opnd noget den vej igennem /... /” (R, bilag 9.9. s. 139). Hun sa dog, at der opstar en
problematik, idet de kvindelige revisorer oftest finder, at der er en mangel pa muligheder og rollemodeller,

der viser vejen for, hvorledes de kan opna denne udvikling (R, bilag 9.9. s. 139).

Dette understgttes af Maslows selvrealiseringsbehov, hvor det ses, at mennesket har behov for at opna sit
fulde potentiale og s@ger efter at udvikle sig selv og sine kompetencer bade i privatlivet og arbejdslivet. Dertil
understreger teorien, at hvis dette behov ikke opfyldes, sa falder motivationen for mennesket, hvormed de

veelger at s@ge veek fra revisionsbranchen for at fa behovet opfyldt et andet sted.

Repraesentanten papegede dog, at motivation er personspecifikt, hvor det er udfordrende at komme med
en klar specificering pa, hvilke motivationsfaktorer der er mest fremtraadende for kvinder. Her anser hun
eksempelvis ikke anerkendelse som veerende en motivationsfaktor, der specifikt har en indvirkning pa

kvinder og deres motivation.
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4.3.3 Tema 3. Work-Life Balance

Pa baggrund af kvinders motivationsfremmende faktorer pa arbejdspladsen, fandt vi det interessant at hgre

Repraesentanten fra HR om, hvorvidt balancen mellem arbejde og privatlivet finder sted i revisionsbranchen.

Vi adspurgte repraesentanten, om hun kendte til forskellige initiativer som renggring eller bgrnepasning, som

virksomheden havde indfgrt for at bedre work-life balance for dens ansatte.

Repraesentanten udtrykte, at der ikke er work-life balance initiativer i virksomheden. | stedet har de forsggt
at forbedre arbejdsforholdene for de ansatte, sdledes at de er mere villige til at laegge flere timer ind, isaer
under statusperioden. Dette indebaerer blandt andet, at virksomheden tilbyder forfriskninger, sdsom isboder

og hjemmelavet juice (R, bilag 9.9. s. 140).

Ifglge Herzbergs to-faktor teori er disse initiativer til forbedring af arbejdsforholdene hygiejnefaktorer, da de
har til formal at modvirke, at der bliver skabt utilfredshed pad arbejdspladsen. Det ses isar under
statusperioden, at de ansatte er ngdsaget til at arbejde pa overtid, hvilket kan fgre til utilfredshed. Disse
initiativer er dermed ikke motivationsfremmede for de ansatte, men et forsgg pa at skabe et bedre

arbejdsmiljg for dem.

| forbindelse med work-life balance valgte vi ligeledes at hgre HR-repraesentanten ad, hvorvidt hun mente,

at der er gode muligheder for fleksibilitet pa arbejdspladsen.

Repraesentanten sa det ngdvendigt at differentiere mellem work-life balance og fleksibilitet, idet hun ansa
det som veerende to szerskilte ting. Hermed mente Reprasentanten, at work-life balance er et koncept, hvor
arbejdet er tilrettelagt saledes, at der er en sammenhang mellem privatlivet og arbejdslivet. Mens hun ansa

fleksibilitet som et redskab, der har til formal at skabe tid til bade arbejde og privatliv (R, bilag 9.9. s. 144).

Hun nzevnte, at der ikke ngdvendigvis er work-life balance i revisionsbranchen, da arbejdet er struktureret
saledes, at der er en masse deadlines og overarbejdstimer. Dog mente hun, at fleksibilitet finder sted, idet
revisionsbranchen eksempelvis giver deres ansatte muligheden for at Igbe en tur midt pa arbejdsdagen. Dog
er der en forventning om, at man indhenter de manglende arbejdstimer pa et andet tidspunkt for at

feerdigggre sine arbejdsopgaver og na sine deadlines (R, bilag 9.9. s. 140).

92



SDU-&

Syddansk Universitet

Pa baggrund af dette havde HR-repraesentanten et positivt syn pa mulighederne for fleksibilitet, idet hun

mente, at de ansatte har god adgang til fleksibilitet pa arbejdspladsen.

Hertil fremhaevede Repraesentanten fglgende:
“/... / 5@ du kan arbejde sent om aftenen, eller du kan arbejde tidligere om morgen, hvis det passer bedre i
forhold til familien. Derudover kan du arbejde hjemmefra. De er enormt gode til at prgve at tilpasse sig

medarbejderne sG meget som muligt /... / (R, bilag 9.9. s. 140).

Ifplge ovenstaende udtalelse kan det tydeligggres, at hun mener, at virksomheden i forvejen er god til at
veere fleksibel i forhold til deres ansatte og arbejdsforhold. Her kan der drages perspektiver til Work-Life
Frameworket, hvor fokusset blandt andet er pa virksomhedens evne til at fastholde og tiltraekke talenter til
virksomheden. Her forsgger virksomheden at vaere fleksible, hvor de ansatte har adgang til selv at
tilrettelaegge deres egne tidsplaner og arbejde hjemmefra, sa de har mulighed for at balancere mellem deres

arbejde og privatliv.

Til sidst forespurgte vi Repraesentanten, hvorvidt der blev afholdt aktiviteter, der havde til formal at forbedre

det indre arbejdsmiljg samt sammenholdet mellem de ansatte.

Hertil udtalte Repraesentanten, at virksomheden afholder mange fester og arrangementer. Disse
arrangementer er varierende i karakter, men hun udtrykte enighed i, at de medvirker til, at der bliver skabt
et godt sammenhold mellem de ansatte og et forbedret indre arbejdsmiljg (R, bilag 9.9. s. 141). Hun mente
ligeledes, at disse arrangementer virker motivationsfremmende, hvortil det hjalper til at mindske frafaldet
af de kvindelige revisorer. Repraesentanten naevnte dog, at virksomheden har en tendens til at skeere ned pa
budgettet til sociale arrangementer, hvilket de ansatte ofte omtaler negativt til HR-afdelingen (R, bilag 9.9.

s. 141).

Det bekraeftes af Work-Life Balance Frameworket, at eksterne aktiviteter har en stor indflydelse pa
fastholdelsen af medarbejdere. Det har ligeledes en omvendt effekt, hvor en mangel pa eksterne aktiviteter
kan medvirke til, at ansatte veaelger at forlade arbejdspladsen, idet de ikke far skabt gode relationer mellem

hinanden eller lignende.
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4.3.4 Tema 4. Tiltag

Afslutningsvis valgte vi at adspgrge Repraesentanten om vores tema vedrgrende tiltag og programmer,

herunder hvilke tiltag virksomheden havde indfgrt specifikt til fastholdelse af de kvindelige revisorer.

Repraesentanten fortalte, at virksomheden ikke har indfgrt tiltag til revisionsafdelingen specifikt. | stedet
leegger de fokus pa fastholdelse af kvinder i hele virksomheden, hvortil de har et Female Academy, der har
til formal at muligggre kommunikation mellem alle kvinder pa tveers af virksomheden samt styrke
feellesskabet mellem kvinderne. Hun udtrykte, at der er drgftelser om at skabe et lighende koncept for
specifikt kvindelige revisorer, men at det endnu ikke er indfgrt i virksomheden. Disse tiltag medvirker til, at
de kvindelige revisorer opnar rollemodeller, som hjaelper dem i deres karrierevej og muligggr en forbedret

udvikling (R, bilag 9.9. s. 141-142).

| forleengelse af det ovennaevnte spgrgsmal hgrte vi HR-repraesentanten om, hvilke tiltag og programmer

virksomheden tidligere havde indfgrt til at mindske frafaldet af kvindelige revisorer.

Informanten forklarede, at virksomheden tidligere havde indf@rt sponsorship-programmer, som specifikt var
rettet mod kvinder. Her blev de kvindelige revisorer tilknyttet en kvindelig sponsor, som havde en hgj stilling
i virksomheden, som fx indehaver eller partner. Derudover er der drgftelser om at fa dette indfgrt igen, da
dette tiltag ligeledes medvirker til, at kvinderne har rollemodeller, der kan hjaelpe dem karrieremaessigt og

coache dem i forhold til deres udvikling (R, bilag 9.9. s. 142).

De ovennavnte tiltag medvirker til, at de kvindelige revisorer fgler, at de far deres selvrealiseringsbehov
opfyldt, idet virksomheden forsgger at hjelpe de kvindelige revisorer i deres udvikling. Derudover fungerer
de ligeledes som motivationsfaktorer i forhold til to-faktor teorien, idet fokus ligger pa udvikling. Dermed
vurderes det, at ved effektiv implementering af disse tiltag, vil der skabes tilfredshed hos de kvindelige
revisorer i forhold til deres arbejde, hvilket vil mindske frafaldet.

Pa baggrund af det ovenstaende sp@grgsmal valgte vi ligeledes at hgre HR-repraesentanten om, hvad hun
mente, der skal til for at fastholde kvinder i revisionsbranchen. Her understregede Repraesentanten at man
eventuelt kan kigge pa tiltag, hvor de ansatte kun ma arbejde normtid og samtidig have mulighed for at

udvikle sig karrieremaessigt (R, bilag 9.9. s. 142).
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Hun udtrykte fglgende: /... /Jeg tror lidt, man bliver nadt til at sige, at det er okay at arbejde 37 timer, og du

stadig kan have en fed karriere inden for revisionen. Men jeg ved ikke, om det er muligt.” (R, bilag 9.9. s. 142).

Ovenstaende udtalelse fra Repraesentanten kan vaere et initiativ. revisionshuse kan indfgre for at fastholde
flere kvinder. Der opstar dog en problematik ved indfgrelse af dette tiltag, idet Repraesentanten naevnte, at
hvis man veelger at arbejde 37 timer i branchen i dag, vil der ikke veere mulighed for at udvikle sig sa hurtigt
i forhold til de andre i afdelingen, som arbejder flere timer (R, bilag 9.9. s. 142). Dertil vil man som ansat fa
en fornemmelse af, at man ikke bliver prioriteret eller fa fglelsen af, at forretningen ikke vil investere i en (R,
bilag 9.9. s. 142). Ligeledes understregede hun, at det ikke kan vaere sa nemt at implementere lignende
initiativer, eftersom branchen er bygget op saledes, at der skal laegges ekstra timer ind for at kunne fuldfgre

alle arbejdsopgaver, og iseer under statusperioden.

Afslutningsvis fandt vi det interessant at hgre HR-repraesentanten, om hvorvidt hun troede, at de kvindelige
revisorer ville vende tilbage til branchen, hvis branchen havde mere fokus pa initiativer og balancen mellem

arbejdsliv og privatlivet.

Her understregede Repraesentanten, at hun var sikker pa, at de kvindelige revisorer vil vende tilbage til
branchen, hvis virksomheden fokuserede pa de ovenstdende initiativer. Dette skyldes, at hun ikke havde
oplevet, at kvinder i exit-samtalerne fortalte, at de ikke kunne lide at arbejde med revision, men at de forlod
branchen, fordi de ikke kunne fa arbejdslivet til at haange sammen med det private liv. Dermed vurderede
Repraesentanten, at kvinder vil vende retur, hvis der er mere fokus pa de ovenstaende problematikker (R,

bilag 9.9. s. 142).

Opsummerende kan det pa baggrund af vores analyse med en Reprasentant fra HR i BigFour udledes, at
begrundelserne i hendes exit-interviews indebarer en mangel pa udvikling og work-life balance. Derfor har
virksomheden forsggt at indfgre tiltag, der har til formal at udvikle de kvindelige revisorer og dermed hjlpe

til deres fastholdelse.
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Kapitel 5. Diskussion

| det fglgende kapitel vil vi sammenholde de relevante resultater pa baggrund af tematikkerne, der er blevet
fremhavet i analysen. Ud fra analysen kan det vurderes, at de kvindelige revisorer har haft sveert ved at finde
sammenhangen mellem deres privatliv og arbejdsliv, hvilket har medvirket til mangel pa motivation og
meningsskabelse pa arbejdet. Dette har haft en indvirkning pa deres valg om at forlade revisionsbranchen.
Derudover har dette kapitel til formal at diskutere de vaesentlige problemstillinger, som er blevet fremhaevet
i analysen. Kapitlet vil besvare fglgende underspgrgsmal: Hvilke empiriske Grsager er der til, at kvinder
forlader revisionsbranchen? Og hvilke nye tiltag kan revisionsvirksomheder implementere for at fastholde

kvinder?

| forbindelse med udarbejdelsen af diskussionskapitlet anser vi det essentielt at inddrage vores valgte
videnskabsteoretiske retning, eftersom det kan have en indvirkning pa vores fortolkninger af vores resultater.
Diskussionen vil vaere praeget af generalisering og objektivitet pa baggrund af de resultater, vi har faet
gennem analysen. Idet undersggelsen arbejder med postpositivisme, vil vi forholde os mest muligt neutrale
og opstille en modificeret objektivitet, eftersom det erkendes, at vi ikke har forudsaetningerne for at vaere

fuldsteendigt neutrale.

5.1.1 Arsager til, hvorfor kvinder veelger at forlade revisionsbranchen

Det er ngdvendigt at forsta, hvorfor kvinder vaelger at forlade revisionsbranchen, idet vi pa baggrund af vores

analyseresultater kan se, at der er forskellige arsager til frafaldet.

Ud fra vores undersggelse fandt vi, at en af de primaere arsager til, hvorfor de kvindelige revisorer valgte at
forlade revisionsbranchen, var manglen pa work-life balance. Dette perspektiv blev understgttet af
stgrstedelen af kvindelige informanter og ligeledes af HR-afdelingen, der ogsa ansa det som vaerende en

problematik for branchen.

Det er varierende for hvert enkelt individ, hvorfor work-life balance er essentielt for dem i forbindelse med
tilfredshed pa deres arbejdsplads. Det ses, at de kvindelige revisorer har forskellige behov at fa opfyldt, for
at fa privatlivet og arbejdslivet til at fungere. | forbindelse med dette kan det udledes fra vores resultater, at
nogle kvinder ser det som vaesentligt at have tid til familiemaessige forpligtelser, herunder passe bgrn og fa
skabt tid med sin partner samt lignede aktiviteter, der opfylder deres kaerlighedsbehov. Dette blev ogsa
understgttet af HR, der bekraeftede, at det var en primaer arsag, der ofte forekom i forbindelse med hendes

exit-samtaler med kvinder, der valgte at forlade branchen.
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En anden informant ansa revisionsbranchen som varende en livsstil, hvortil det ikke er ngdvendigt med
work-life balance. Hertil mente hun, at de kvindelige revisorer kan vaelge branchen fra, hvis de ikke kan

arbejde under sadanne arbejdsvilkar.

Pa den anden side har faktorer som stress ligeledes en indvirkning pa, hvorfor kvinder forlader branchen. Det
kan vaere udfordrende at jonglere med en masse revisionsopgaver i travle perioder, hvor man fgler presset
fra bade ledelsen, sine kollegaer samt private omgivelser. Dette understgttes af Work-Life Balance-

Programmet, der ligeledes finder, at en mangel pa work-life balance resulterer i stress-related outcomes.

Et aspekt i forbindelse med work-life balance, der ofte gik igen, var fleksibilitet i branchen. Informanterne
havde varierende perspektiver pa fleksibilitet, og hvorvidt der menes, at branchen giver mulighed for dette.
En raekke af de kvindelige informanter mente, at branchen og den indre arbejdskultur er struktureret saledes,
at der ikke er mulighed for fleksibilitet. Dette indebzerer blandt andet, at de kvindelige revisorer fglte, at de
bliver set ned pa, hvis de veelger at tage fri tidligere eller arbejde pa andre tidspunkter end de andre kollegaer.
Dette syn blev understgttet af Hgjinformant 2, der ligeledes ser en tendens til, at revisorer ikke bliver taget
serigst, hvis de veaelger at prioritere privatlivet. Hun karakteriserede revisionsbranchen som vaerende en

traditionelt taenkende branche, hvor det forventes, at medarbejdernes fokus ligger pa arbejdet.

| forlengelse af dette er revisionsarbejdet ligeledes struktureret saledes, at der oftest arbejdes i teams.
Dermed er de ansatte afhangige af hinanden, hvorfor de fgler sig ngdsaget til at arbejde et lignende antal
arbejdstimer for at fuldfgre et helt revisionsprogram rettidigt. | kontrast til dette mente HR, at
revisionsbranchen giver gode muligheder for fleksibilitet, hvormed virksomhederne og de kvindelige
revisorers perspektiver er modstridende. HR-repraesentanten ansa revisionsbranchen som vaerende fleksibel
i forhold til deres ansatte og arbejdsforhold pa baggrund af branchestrukturen, idet revisorers arbejde kan
foretages uanset tidsrum eller lokation. Det, HR-repraesentanten ikke havde i sine overvejelser, er, hvilke
rammer revisorer arbejder indenfor, eftersom der oftest arbejdes i teams med en hierarkisk struktur. Dertil
har revisorer ofte en raekke andre medarbejdere, som arbejder under dem, og i forleengelse af dette er

revisionsopgaverne forbundne, hvorfor man ofte er ngdsaget til at arbejde sammen om et revisionsprojekt.

En anden arsag, som Hgjinformant 2 ansa som vaerende en arsag til frafaldet af kvindelige revisorer, er en
mangel pa vaerdsaettelse. Her ser hun en tendens til, at ens praestation ikke bliver veerdsat, og at man fgler
sig forbigaet. Dermed opstar der et behov for anerkendelse, hvilket ligeledes bekraeftes af resultaterne fra

vores analyse med de kvindelige revisorer, idet de fleste kvinder generelt har behov for vaerdsaettelse.
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Dette indebzerer bade, at de far ekstern anerkendelse fra ledelsen pa baggrund af deres udfgrte arbejde,
samt at de modtager en bekreaeftelse pa, at de er vaerdsat pa deres arbejdspladser. Dette perspektiv blev dog
ikke delt med HR, idet de ikke ser anerkendelse som vaerende en motivationsfaktor, der specifikt er
fremtraedende hos kvinder. Dertil fandt HR-repraesentanten, at motivationsfremmende faktorer er meget
personspecifikke, hvilket er modstridende med vores resultater, hvor det ses, at de kvindelige revisorer har
lignende motivationsfremmende faktorer, som de sgger i forbindelse med deres arbejde. Pa baggrund af
Hgjinformant 2’s udtalelse ses der en mangel pa motivationsfaktorer, i henhold til Herzberg’s to-faktor teori,
hvilket medvirker til, at de kvindelige revisorer ikke opnar tilfredshed med hensyn til deres arbejde. Dertil
oplever de en mangel pa opfyldelse af deres anerkendelsesbehov, hvorfor de ifglge Maslows

behovspyramide vaelger at sgge vaek fra revisionsbranchen.

5.1.2 Potentielle tiltag, som revisionsbranchen kan implementere

Pa baggrund af vores underspgrgsmal og analyseresultater, ser vi det ngdvendigt at diskutere forskellige

tiltag, som revisionsvirksomheder kan implementere for at fastholde kvinder.

Ud fra vores undersggelse kan det diskuteres, at vores respondenter havde delte meninger og perspektiver
pa tiltag, som revisionshuse kan implementere. Hertil foreslog en informant, at tiltag som
hjemmearbejdsdage ville vaere gavnligt, eftersom det medvirker til work-life balance. | forleengelse af dette
ansa Hgjinformant 2 det ligeledes ngdvendigt med hjemmearbejde, herunder at de kvindelige revisorer har
flydende graenser for at skabe en balance mellem privatlivet og arbejdslivet. Potentialet ved dette tiltag ligger
i, at det giver mulighed for mere work-life balance, hvilket er et af de primare arsager til, at kvinder vaelger
at forlade revisionsbranchen. Implementering af dette vil medvirke til, at de kvindelige revisorer sandsynligvis

veelger at forblive i revisionsbranchen, idet deres behov bliver mgdt.

| forleengelse af dette tiltag kan der drages perspektiver til Work-Life Balance Frameworket, der ligeledes
finder fleksibilitet, herunder hjemmearbejde som vaerende essentielt for at skabe work-life balance. Dette
kan resultere i positive outcomes, herunder eksempelvis work-related outcomes, hvor Work-Life Balance-
Programmet viser, at work-life balance medvirker til forbedret praestation, engagement og karriereudvikling.
Dermed kan dette tiltag bade pavirke medarbejderne positivt samt hjelpe virksomhederne, idet kvaliteten

pa deres ansattes revisionsopgaver forbedres.
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Dog havde HR-repreesentanten et andet perspektiv pa dette tiltag, da hun mener, at der i forvejen er
mulighed for hjemmearbejdsdage og dermed ikke behov for at m@gde pa arbejde hver dag. Ud fra resultaterne
fra vores analyser kan det vurderes, at dette tiltag er udfordrende at implementere grundet strukturen i
revisionsbranchen. Som naevnt tidligere i dette kapitel, indebaerer revisionsopgaverne, at der arbejdes en del
i teams. Dermed er det begraenset, hvor effektivt dette tiltag ville kunne implementeres. Derudover
indebaerer revision ligeledes en raekke kundebesgg, hvor det ofte er pakraevet, at revisorer foretager deres
arbejde hos kunden, hvilket ikke giver mulighed for hjemmearbejde. Yderligere ligger der en udfordring ved
implementering af dette tiltag, idet hjemmearbejde potentielt modvirker, at der bliver skabt et godt
arbejdsmiljp pa arbejdspladsen. Det vurderes, at dette vil have en indvirkning pa de relationer, der skabes
indbyrdes mellem medarbejderne, eftersom de medarbejdere, der arbejder hjemmefra, ikke regelmaessigt
interagerer med de andre medarbejdere. Dertil vil de medarbejdere, der arbejder hjemmefra, ikke fa skabt

gode relationer med deres kollegaer og potentielt finde det sveert at blive en del af faellesskabet.

| forbindelse med udfordringerne ved dette tiltag kan der ligeledes drages trade til Weick’s meningsskabelse.
Weick’s teori papeger, at meningsskabelse er en kontinuerlig proces, hvor meninger formes konstant pa
baggrund af interaktion med nye mennesker, pabegyndelse af nye projekter og lignende. | forleengelse af
dette vil hjemmearbejde medvirke til, at de ansatte ikke far skabt mening i deres arbejde, idet de har

begraensede interaktioner med deres kollegaer.

Et andet forslag, som en informant praesenterede som et potentielt tiltag, var at seette nogle retningslinjer
op for arbejdstiden, hvori det er ledelsens ansvar at indfgre en begraensning pa antallet af timer, de ansatte
ma arbejde, sdsom 55 timer ugentligt. Dermed vil overarbejde veere for egen regning, saledes at det hverken
bidrager til hgjere Ign eller bonus. Dette tiltag medvirker til, at de ansatte kan fravaelge tidsmaessigt kraeevende
ekstra opgaver, uden at det medfgrer konsekvenser, herunder utilfredshed fra ledelsen og kollegerne. Dette
muligggr ligeledes, at konkurrenceelementet i branchen mindskes, eftersom medarbejderne er ngdsaget til

at arbejde et ligeligt antal timer.

Dette tiltag drager perspektiver til lignende teorier som i fgrnaevnte tiltag. Det skyldes, at begge tiltag har
fokus pa work-life balance, hvorved implementering af et sadant tiltag kan medfgre positive resultater, for
bade work-, non-work- og stress-related outcomes. Dertil kan det vurderes, at implementering af dette tiltag
vil medfgre en forbedring i arbejdsforholdene, hvilket Herzbergs to-faktor teori papeger som vaerende en

hygiejnefaktor, der modvirker, at der opstar utilfredshed i forbindelse med arbejdet.
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Udfordringerne ved dette tiltag er, at ledelsen og partnerne potentielt kan oprette szerskilte aftaler med
specifikke medarbejdere. Hertil vil de udarbejde en underhandsaftale med udvalgte ansatte, hvori partnerne
frister de ansatte, hvis de laegger flere timer ind. Disse fristelser kan indebzere monetzre fordele,

karrieremaessige skub og lignende.

En anden udfordring ved implementering af dette tiltag er, at revisionsbranchen er en tidsmaessigt kraevende
branche. Dertil kraever revisionsopgaverne tidsmaessige ressourcer, som ligger over 55 timer, hvilket
potentielt kan anses som en begraensning. | forlaengelse af dette vil revisionsopgaverne ikke kunne nas til
tiden, hvis denne begraensning bliver implementeret, eftersom branchen er afhaengig af overarbejdstimer.
Dette vil derfor fgre til utilfredshed hos virksomhedernes kundegrupper, hvilket fgrer til yderligere

udfordringer.

| forbindelse med dette tiltag er det essentielt at papege, at revisionsbranchen er struktureret pa baggrund
af en strengt hierarkisk organisationsstruktur. Dertil viser vores resultater, at forfremmelser generelt er
afhaengige af antallet af overarbejdstimer, som de enkelte ansatte veelger at laegge ind i virksomheden. Af
denne arsag kraeves der en andring i den generelle virksomhedsstruktur, samt maden, hvorpd der

forfremmes, hvis det vaelges at indfgre dette tiltag.

| forlengelse af ovenstaende kan dette tiltag ligeledes veere udfordrende at implementere, eftersom
ledelsen, herunder partnerne og indehaverne i revisionsbranchen har et mindset, der tager udgangspunkt i
“den gamle skole”. Dette indebaerer, at de stadigvaek teenker, at revisorer skal leegge et x antal timer ind.
Denne tilgang er modstridende med den nye generations mindset, idet de ikke finder det ngdvendigt, at
arbejdstiden skal besta af overarbejdstimer. Det vurderes, at der er behov for at implementere et tiltag, der

sammenholder mindsettet fra begge generationer, da begge tilgange vil fungere effektivt.

En sidste udfordring ved implementering af dette tiltag er, at der er en raekke revisorer, der er tilfredse med
at leegge overarbejdstimer. Dertil vil der vaere en gruppe af revisorer, der ikke gnsker at arbejde inden for en
begraeenset maengde af arbejdstimer. Dette medfgrer, at der ligeledes vil veere ansatte, der er utilfredse med

deres arbejdsforhold, hvorfra en ny problematik opstar.
| forbindelse med dette tiltag har FSR’s Analyserapport ligeledes undersggt mulighederne og udfordringer

ved reducering af arbejdstiden. Deres rapport fandt lignende udfordringer ved implementeringen, herunder

organisatoriske udfordringer sdsom mindskelse af omsaetning.
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Pa samme made kunne det overvejes at implementere et tiltag for tidsplanlagningen, saledes at de ansatte
har mulighed for work-life balance. En informant fandt, at hendes kunder havde en tendens til ikke at
overholde deres aftaler. Derfor blev hun ofte ngdsaget til at laegge timer ind ud over det, der var planlagt i
forbindelse med revisionen. | forbindelse med dette foreslog hun, at kunderne skulle paleegges en bgde, hvis
de ikke overholder deres aftaler, sdsom at indsende underliggende dokumentation inden for den palagte
frist. Denne bgde udbetales af de ansatte, der bliver ngdt til at arbejde overtid for at fa revisionen faerdiggjort
rettidigt. Dette tiltag har indvirkning pa to saerskilte faktorer. For det f@grste vil implementering af dette tiltag
fungere som en konsekvens for kunderne, saledes at de ikke er tilbgjelige til forsinkelser. P& baggrund af
dette vil de ansatte ikke vaere ngdsaget til at laegge overarbejdstimer, hvorved de bedre kan balancere
privatlivet og arbejdslivet. En anden indvirkning, som dette tiltag kan have er, at de ansatte modtager specifik

kompensation for det arbejde, de foretager for kunderne.

Dette tiltag har indvirkning pa hygiejnefaktorerne, eftersom moneteere fordele anses som en faktor, der
medvirker til, at der ikke opstar utilfredshed pa arbejdspladsen. Dertil fgler medarbejderne, at de bliver

kompenseret for, at de bliver ngdsaget til at ofre deres work-life balance for kunden.

Ud fra vores resultater vil disse tiltag fgre til flere udfordringer. Dette tiltag kan sandsynligvis medfgre, at
virksomhederne mister kunder, hvis de er utilfredse med tiltaget. Kunderne vil kunne valge at skifte
revisionshus til en konkurrent, hvorved virksomheden mister omsaetning. | forbindelse med dette vil sddan
et tiltag iseer vaere sveert at fa implementeret i mindre virksomheder, der er afhaengige af alle deres kunder

og desuden far udfordringer ved at fa nye kunder ind.

En anden udfordring ved implementering af dette tiltag er, at det vil medfgre stgrre konkurrence mellem
medarbejderne for de kunder, der har en tendens til ikke at overholde deres aftaler. Dette vil medfgre, at
det indre arbejdsmiljg i virksomheden bliver mere konkurrencepraeget og mindre behageligt at veere i. |
forlaengelse af dette vil det ligeledes medfgre, at de ansatte ikke far skabt gode relationer mellem hinanden,

eftersom de anser hinanden som konkurrenter.
Det vurderes ogsa, at medarbejderne er mere tilbgjelige til at foretage handlinger, der har til formal at gge

deres kompensation. Dette kan indebzere, at de bevidst vaelger ikke at indsende kundernes dokumentations

anmodninger, giver kunderne korte frister eller arbejder langsommere for at gge deres kompensation.
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| forbindelse med implementering af tiltag var der ogsa én informant, der ikke ansa det ngdvendigt med store
tiltag og programmer. Hun mente derimod, at der bgr veere et gget fokus pa lydhgrhed over for de enkelte
medarbejdere. Dertil finder hun det ngdvendigt at implementere et tiltag, der har til formal at pavirke
ledelsens mindset, saledes at deres fokus i hgjere grad ligger pa deres medarbejders enkelte behov. Pa
baggrund af dette tiltag er der stgrre mulighed for, at medarbejdernes enkelte behov bliver opfyldt, eftersom
hvert individ har forskellige baggrunde og forpligtelser. Dette muligggr, at medarbejderne kan have en

indflydelse pa, hvorledes work-life balance skal implementeres, saledes at det fungerer effektivt.

| forleengelse af dette kan der drages perspektiver til Weick’s meningsskabelse, hvori et af karakteristikaene
ved meningsskabelse er plausibilitet, hvor mennesket ikke altid sgger den optimale Igsning, men den
tilstreekkeligt tilfredsstillende Igsning. Dertil vurderes det, at informanten ikke har fokus pa at indfgre tiltag,
der har til formal at Igse alle problematikkerne vedrgrende work-life balance. | stedet ligger hendes fokus pa
at implementere et tiltag, der er tilstraekkeligt tilfredsstillende, saledes at de enkelte medarbejdere fgler, at

de far nogle af deres behov opfyldt.

Udfordringen ved dette tiltag er, at effektiviteten er afhangig af den enkelte leder. Dertil kan det potentielt
resultere i en skaevhed i forhold til effektivitet, eftersom det kan vaere udfordrende at &ndre mindsettet for
alle ledere pa tveers af hele organisationen.

Til sidst finder vi det veesentligt at diskutere, hvorvidt det overhovedet er ngdvendigt med work-life balance
tiltag. En af informanterne udtrykte, at hun ikke finder det vaesentligt at indfgre tiltag for work-life balance,
eftersom hun ikke mener, at revisionsbranchen er for alle. | forleengelse af dette ansa informanten
revisionsbranchen som en livsstil, som revisorer skal tilretteleegge sit privatliv efter. Dermed er det ikke
branchen, der bgr @ndre sig, i stedet er det revisorerne, der skal vurdere, hvorvidt de kan arbejde i en
branche med sadanne arbejdsvilkar. Dette perspektiv strider imod flere af de gvrige informanter, der finder
passion i revisionsarbejdet, og dertil gnsker at forblive i revisionsbranchen, hvis work-life balance tiltag

indfgres.

Afslutningsvis vurderes det, at der er varierende perspektiver pa, hvorvidt de kvindelige revisorer vil vende
tilbage, hvis revisionsbranchen indfgrer ovenstaende tiltag. Dertil er der udvalgte kvinder, der fgler sig
tilfredse med deres nuveerende arbejdsplads, og derfor ikke gnsker at vende tilbage til branchen. Der er
ligeledes informanter, der har interesse for revisionsfaget, og gnsker at vende retur, hvis der sker en a&ndring

i arbejdsforholdene.
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Dette understgttes af HR, der i sine exitsamtaler ogsa oplevede, at de kvindelige revisorer udtrykte, at deres
hovedarsag til, at de valgte at forlade branchen, var pa baggrund af arbejdsforholdene, herunder work-life
balance. Hgjinformant 2 sa ligeledes et potentiale i, at de kvindelige revisorer ville vende tilbage til branchen,
dog papegede hun, at dette kraever yderligere end blot tiltag. Hun mener, at der er behov for en

kulturforandring i revisionsbranchen, hvis work-life balance skal implementeres effektivt og resulterer i gget

fastholdelse af de kvindelige revisorer.
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Kapitel 6. Konklusion

Pa baggrund af vores analyseresultater vil vi i dette kapitel konkludere pa vores udarbejdede
problemformulering:

“Hvorfor forlader kvinder revisionsbranchen i Danmark og hvilke tiltag kan virksomheder implementere for
at fastholde kvinder i branchen?”

Med afsaet i problemformuleringen kan det konkluderes, at revisionsbranchen oplever udfordringer i at
fastholde kvindelige revisorer. Dette pavises statistisk af bade FSR’s Analyserapport og af vores empiriske
analyser af bade kvinder, som har forladt branchen, hgjinformanter samt HR i BigFour. Derudover kan det
konkluderes, at revisionsvirksomheder som Deloitte og PwC har fokus pa denne udfordring samt diversitet,

hvorfor de gnsker at udvikle kvindelige talenter med henblik pa at bane vejen for lederstillinger.

Pa baggrund af vores postpositivistiske stasted har vi formalet fa resultater, der mest muligt er neutrale, idet
vi har opstillet modificeret objektivitet, hvori vi erkender, at vi, som forskere, ikke har de ngdvendige

forudseetninger til at veere fuldstaendigt neutrale grundet vores biases.

Ud fra vores empiriske analyse kan der konkluderes, at faktorer sasom typen af revisionsopgaver medvirker
til, at de kvindelige revisorer velger at forlade revisionsbranchen. | forlaengelse af dette finder de, at deres
underliggende motivation, herunder deres selvrealiseringsbehov, ikke bliver afdaekket, hvorved de vaelger at

spge veek fra revisionsbranchen.

Det kan ligeledes konkluderes, at hygiejnefaktorer, herunder darlige arbejdsforhold, mangden af
arbejdsopgaver og en mangel pa work-life balance har en indvirkning pa utilfredsheden hos de kvindelige
revisorer, hvorved deres motivation falder. Dette medvirker ligeledes til, at de kvindelige revisorer ikke finder
deres arbejde meningsfuldt, hvorfor de forlader revisionsbranchen, eftersom andre brancher kan tilbyde

dem bedre arbejds- samt Ignforhold.

Det kan dog ligeledes konkluderes, at vores Hgjinformant 1 ikke finder, at der er en mangel pa work-life
balance. Dertil anser hun ikke sadanne arsager som vaerende en primaer arsag til, at de kvindelige revisorer
veelger at forlade revisionsbranchen. | forleengelse af dette kan det konkluderes, at Hgjinformant 1 og de
kvindelige revisorer har modstridende perspektiver pa arsagerne til, at kvinder valger at forlade

revisionsbranchen.
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Det kan pa baggrund af de ovenstaende faktorer konkluderes, at disse arsager medvirker til, at kvinder

forlader revisionsbranchen. Derfor bgr revisionsvirksomheder vaere opmaerksomme pa disse arsager.

Dernaest kan der med afsaet i vores empiriske analyse konkluderes, at kvinder finder tiltag og programmer
som veerende essentielle for at fastholde dem i branchen. Hertil har flere af tiltagene et fokus pa work-life

balance, hvor de kvindelige revisorer far bedre muligheder for at balancere mellem privatlivet og arbejdslivet.

Herunder ses de fire potentielle work-life balance tiltag, der ligeledes understgttes af HR fra BigFour:
1. Mere mulighed for hjemmearbejde
2. Rammer for antallet af arbejdstimer for revisorer
3. Palaeggelse af bgder til kunder ved mangel pa overholdelse af aftaler
4

Rammer for at arbejde normtid samtidig med at udvikle sig karrieremaessigt

Det kan konkluderes, at de ovennavnte tiltag har en indvirkning pa fleksibiliteten, hvilket Work-Life Balance
Frameworket ogsa fremsaetter som vaerende essentiel for at skabe work-life balance. Det kan ligeledes
understreges, at disse tiltag har en positiv indvirkning pa kvinders work-life balance outcomes, herunder en

forbedret praestation pa arbejdspladsen og mindskelse af stress-related faktorer.

Derudover foreslar de kvindelige revisorer, at ledelsen bgr udvise lydhgrhed over for sine ansatte, sa der er
fokus pa de enkelte medarbejderes behov. | forleengelse af dette kan det konkluderes, at branchen bgr
indfgre tiltag, der har til formal at eendre mindsettet og perspektivet hos ledelsen, saledes at deres ansattes

behov bliver prioriteret.

Det kan ligeledes konkluderes pa baggrund af vores empiriske analyse med vores Hgjinformant 2, at der er
behov for en kulturforandring for at opna langsigtede resultater i forbindelse med fastholdelsen af de
kvindelige revisorer. Det kan dog konkluderes, at indtil denne kulturforandring opstar, kan de ovennaevnte

tiltag anses som redskaber til at skabe work-life balance og hjzlpe til fastholdelsen af kvindelige revisorer.

De ovenstaende tiltag skal dermed anses som et hjeelpemiddel til at fastholde kvindelige revisorer i branchen.
De skal anses som redskaber til, at kvinder forbliver motiverede og fortsat finder deres arbejde meningsfuldt.
Det kan derudover konkluderes, at der skal ske en a&ndring i konkurrencekulturen i branchen, saledes det
ikke kun omhandler, hvem der arbejder flest timer og kommer hurtigere op i hierarkiet, men at der i stedet

bliver arbejdet normtid og taget hgjde for work-life balance.
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Afslutningsvis kan der konkluderes, at hvis de naevnte tiltag bliver indfgrt i branchen, vil det fa flere kvindelige
revisorer til at fgle sig motiverede og anerkendte i deres arbejde samt fa arbejde og privatlivet til at fungere.
Vi kan pa baggrund af vores underspgelse konkludere, at de kvindelige revisorer har forskellige behov og
prioriteringer, hvorfor der ikke er én bestemt Igsning pa, hvorledes revisionsbranchen bedst kan fastholde
de kvindelige revisorer. Dertil er det ngdvendigt, at virksomhederne kommunikerer abent med deres

kvindelige revisorer i begyndelsen af deres ansaettelsesforlgb og forventningsafstemmer med hinanden.
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Kapitel 7. Perspektivering

Pa baggrund af vores undersggelse af kvinders frafald i revisionsbranchen og mulige tiltag, der bgr indfgres
for at fastholde kvindelige revisorer, ser vi det interessant at perspektivere til et andet erhverv. Her finder vi
det vaerende relevant at perspektivere til advokatbranchen, idet denne branche ligeledes har udfordringer
ved fastholdelsen af kvinder (Mosens, AdvokatWatch, 2024). Til understgttelse af vores perspektivering har
vi foretaget et struktureret interview med en advokatpartner i en mellemstor virksomhed, med henblik pa at

fa en bredere indsigt i branchen.

En forsker i ligebehandling og diversitet fra Copenhagen Business School understreger, at mennesker er
kodet gennem kultur og traditioner til at se maend i topstillinger (Advokaten, 04/2020, s. 15-18). Dette
bekraeftes af bade nyhedskilder og sociale medier, hvor man oftest ser, at det er maend i lederstillinger
(Advokaten, 04/2020, s. 15-18). Forskeren papeger, at der er et behov for at bryde de traditionelle

tankemgnstre og vores mindset for at gge diversiteten i topledelsen (Advokaten, 04/2020, s. 15-18).

En formand fra advokatradet mener, at fordelingen af maend og kvinder i ledelsen er bekymrende, hvor han
navner, at der formentlig er nogle barrierer, der skal brydes (Advokaten, 04/2020, s. 15-18). Dertil papeger
han, at der er behov for at danne nye rammer for at fastholde flere talenter, som kan udvikle sig
karrieremaessigt uanset kgn (Advokaten, 04/2020, s. 15-18). Dette perspektiv understgttes af vores
informant (IA), der mener, at hendes succes og karriereudvikling til partnerskab skyldes held, da hun som

yngre advokat blev tilbudt partnerskab adskillige gange fra forskellige firmaer (IA, bilag 9.11, s. 203).

Pa baggrund af det ovenstaende kan der ses lignende tendenser i revisionsbranchen, hvor der ligeledes er

udfordringer i at fastholde kvindelige talenter.
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Diagram 9: Diagram over kgnsfordelingen blandt de 10 stgrste advokatfirmaer (Egen tilvirkning pba.
Advokatrapporten, 2020).

Advokatpartneren udtrykker enighed omkring diversitetsudfordringen i branchen, herunder manglen pa
kvindelige advokater (IA, bilag 9.11, s. 203). Hun understreger, at det er essentielt med diversitet i branchen,
eftersom det vil sikre ligestilling (IA, bilag 9.11, s. 203). Dertil udtrykker hun, at hun er stgdt pa fordomme
som kvindelig advokat, hvor kunder har forvekslet hende med en sekreteer for advokaten grundet hendes
k@n. | forlengelse af dette har hun ligeledes oplevet, at kvinder bliver opfattet som ikke veerende harde og

gode til at udfgre forhandlinger (IA, bilag 9.11, s. 203).

Diversitetsudfordringen skyldes, at de kvindelige advokater vaelger at forlade branchen grundet lignende
arsager som de kvindelige revisorer. Hertil ser informanten, at den harde konkurrence og meaengden af
arbejdstimer i advokatbranchen er en af de primaere arsager til frafaldet hos kvinderne (IA, bilag 9.11, s. 203).
Der forventes oftest af store advokatvirksomheder, at man fakturerer mellem 1500-2000 debiterbare timer
arligt og praesterer for at opna bonusser (Beaula, AdvokatWatch, 2022). Dette bekrzeftes af vores informant,
som kan se et stort spring i maengden af arbejdstimerne fra at vaere advokat til partner, hvor hun nuvaerende
arbejder omkring 50 timer om ugen (IA, bilag 9.11, s. 203). | forlaengelse af dette udtrykker informanten
interesse for at indfgre tiltag, der har til formal at mindske mangden af arbejdstimer, eftersom det vil

medvirke til, at kvinder forbliver i branchen.
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Til videre arbejde vil det vaere relevant at undersgge advokatbranchen naermere, idet de star med lignende
udfordring som revisionsbranchen. Alternativt kunne der foretages en casestudy, hvor man undersggte flere
kvindelige advokaters perspektiv pa denne udfordring. Dertil kunne undersggelsen besta af bade en kvalitativ
og kvantitativ tilgang afhaengig af undersggelsens omfang og formal. Her vil det videre arbejde medvirke til
at identificere de primaere arsager til frafaldet af kvinder, hvilket kan hjzelpe til at skabe en kulturforandring,

der giver langsigtede resultater.

| forbindelse med videre arbejde kunne man ligeledes undersgge branchekulturen i andre europaeiske lande
med lignende rammer for revision, der ikke oplever problematikker med kgnsdiversitet. Det kunne
undersgges, hvorfor frafaldet af kvindelige revisorer ikke ggr sig geldende, og hvorvidt disse tiltag kan

overfgres til den danske revisionsbranche.

Et andet perspektiv, som kunne vaere interessant at undersgge, er, hvorvidt personlighedstyper kan have en
indvirkning pa fastholdelsen af de kvindelige revisorer. Hertil kan der foretages en undersggelse, hvor der
indsamles data, herunder MBTI, pa en reekke kvindelige revisorer, der henholdsvis er forblevet i branchen og
har forladt branchen. Pa baggrund af dette kan det vurderes, hvorvidt personlighedstyper har indflydelse pa

udfaldet af revisorers karriere.
Afslutningsvis kan en videre undersggelse vaere, at der blev foretaget et eksperiment i revisionshusene, hvor

de naevnte tiltag som eksempelvis rammer for antallet arbejdstimer og lydhgrhed for de ansatte blev indfgrt.

Hertil vil det veere interessant at undersgge effekten af disse tiltag pa fastholdelsen af de kvindelige revisorer.
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9.1. Et eksempel af vores kodningstabel af vores informant 5 og

godkendelse af interview

Citat

Kode

12:30:00

“Til en vis graense ville jeg sige. Jeg fik min egne opgaver og jeg
fik ogsd min egne kunder og sa der var ikke noget der. Men
ligesom i forhold til at komme videre, sa skulle man ligesom ogsd
ville lese videre. Tage kursus for at blive statsautoriseret. Og nar
man ikke lige vil det, sG blev man jo ogsd, valgt lidt fra pad de ting,
sa giver de jo plads til dem, der gerne vil videre i systemet
selvfalgelig. Men altsG man havde selv ansvar for nogle kunder
selv og havde ansvar for nogle omrader pa de teams, ndr vi er
ude i teams. Sd ja det synes jeg bestemt.”

Mulighed for ansvar

21:47:00

“Ja, det var der. Der var ikke sG mange, der arbejdede decideret
hjemmefra. Dengang der sG tog man bare op pd kontor og sad,
fordi der var nemmere. Dengang var der i hgjere grad mere papir.
Folk, de kom og aflevererede deres mapper med bilag til os og
sddan er det jo ikke i dag. S@ det var jo mere praktisk at vaere sat
op pd kontoret, men hvis man kunne, sd kunne man godt arbejde
hjemmefra.”

Muligheder for fleksibilitet

25:50:00

”“Ja, det synes jeg altsd. De havde to arrangementer om dret. Og
det ene var ud over julefrokoster, og sommerfesten, hvor man
karte ud til V-sted centeret? Hvor de s havde planlagt forskellige
aktiviteter, hvor man skulle bygge en tammerfldde og man skulle
altsa lave noget sammen. Og sa blev man sa delt op i nogle sma
grupper, hvor man skulle Igse af de her opgaver sammen. Altsé
ja, sadan noget meget sjovt med. Og sd var det s aftensmad og
fest efter. Det havde de om sommeren. Omkring august eller
september, som jeg husker det, sGdan en seaeson afslutningsfest
status fest, hvor man ligesom fejrer at, det nu der overstdet. Det
kan vi nyde efteraret-festagtig.”

Eksterne aktiviteter




38:05:00 ”Jeg tror, der er behov for
“Jeg tror der er behov for kvinder i ledelsen for ligesom at favne | kvinder i ledelsen”.

lidt mere de udfordringer. Ikke at sige, at maendene ikke kan det,
fordi de har jo ogsd selv kvinder. De forstar godt, hvad
problemerne er. Jeg tror der er brug for flere kvinder i ledelsen.
Arbejde i revisionshusene er mange jo ting, det behgver jo ikke
kun at veere revision. Der er mange forskelligartede opgaver,
man kan specialisere sig indenfor som har brug for nogle gode
ledere. Have styr pd detaljerne og pa fakta pa det omrdde de
arbejder i. Jeg tror at vi er lidt bedre til at seette os ind i nogle
detaljer end maendene. Og sd tror jeg, at kvinder har en anden
tilgang til mange aspekter, eller det har vi, som smitter af i en
organisation i forhold til at tingene kgrer bedre. Har et andet
menneskesyn, det er nok der jeg ville hen.”

Nedenstdende skeermbillede er et eksempel pa godkendelse af vores udvalgte citater. Dette blev ligeledes
indsendt til vaeres gvrige informanter, hvortil vi modtog en bekrzftelse.

Hej

Jeg

takker endnu en gang for din tid til vores kandidatafhandling. Som lovet sender jeg de udvalgte citater som vi har anvendt i
undersegelsen. Ellers har jeg anvendt dine udtalelser som argumenter.

I
det vedhasftet dokument, kan du se de citater jeg har valgt at anvende. Du er mere end velkommen til at vende tilbage, hvis du har nogle
bemaerkninger.

Med

venlig hilsen
Tharshiga

0= —

‘-;,/ SV: Anvendte citater til kandidatathandling
Til
Hej Tharshiga
Mange tak & Jeg har ingen bemarkninger til det. Held og lykke med opgaven &

DBH

Venlig hilsen

Seniorspecialist
Intern revision

==



9.2. Praesentation af vores interview samt en skemaudfyldelse for vores
informanter

Praesentation af interviewet samt projekts formal

- Vierto kandidatstuderende som hedder Fatima Ahmad og Tharshiga Karunakaran fra Syddansk
Universitet. Vi er pa vores 4. semester af uddannelsen, hvor vi er i gang med at skrive vores
kandidatafhandling. Vi begge arbejder som studentermedhjzelpere i én af de Big Four, og
gnsker derfor at undersgge lidt nsermere omkring frafaldet af kvindelige revisorer i branchen.

Projektformal
- Formalet med vores kandidatafhandling er at undersgge hvorfor kvinder forlader
revisionsbranchen og hvilke tiltag der kan implementeres for at fastholde kvinder i branchen. |
undersggelsen gnsker vi at forsta hvilke arsager og faktorer der spiller en rolle for, hvorfor
kvinder forlader branchen.

Rammerne for interviewet

- Interviewet vil have en varighed pa omkring 60 minutter.
- Interviewet vil blive optaget med henblik pa transskriberingen i undersggelsen.

Vi har udarbejdet et lille skema nedenfor som du meget gerne ma besvare inden mgdet:

Navn: Uddybende svar:

Hvor gammel er du?

Hvad er din uddannelse?

Hvor arbejder du nu? Hvilken stilling har du?

Hvad er din familiemaessige status?

Hvornar faerdiggjorde du din uddannelse?

Hvor meget erfaring har du som revisor?

Hvornar forlod du revisionsbranchen?

Erfaring

Hvor mange timer arbejdede du gennemsnitlig pa en almindelig arbejdsuge?

Hvor mange timer arbejdede du gennemsnitligt pa en arbejdsuge under
"status”?

Hvor mange timer arbejder du gennemsnitligt pa din nuvaerende
arbejdsplads?




Hvilke arbejdsopgaver havde du pa din daveerende arbejdsplads?

Hvilke arbejdsopgaver har du pa din nuvaerende arbejdsplads?

9.3. Interviewguide til kvindelige informanter, som har forladt
revisionsbranchen

Arsagen til du har forladt
branchen

Hvilke arsager er der til, at du har forladt revisionsbranchen?

Erfaringer som tidligere
revisor

Hvordan har dine oplevelser som kvindelig revisor vaeret
anderledes fra dine mandlige kollegaer?

Hvordan handterer du eventuelle udfordringer eller fordomme,
som du maske stgder pa som kvindelig revisor?

Har du som kvindelig revisor haft udfordringer ved at navigerer i et
professionelt miljg, som traditionelt har vaeret domineret af
mand?

Hvad var arsagen til at du vendte tilbage til revisionsbranchen?

Motivation

Hvilke positive oplevelser har du haft i dit arbejde som revisor?

Hvilke negative oplevelser har du haft i dit arbejde som revisor?

folte du dig anerkendt i dit arbejde?

Fgler du, at du fik muligheden for at fa ansvar for dit davaerende
arbejde? skal vi spgrger?

Hvilke forfremmelsesmuligheder var der pa dit arbejde?

Var du tilfreds lsnmaessigt pa dit tidligere arbejde? Fglte du, at der
var gode bonusmuligheder?




Fgler du, at dine behov bedre opfyldes pa din nuvaerende
arbejdsplads sammenlignet med din tidligere arbejdsplads?
(uddybelse af behov)

Work-life balance

Hvordan handterer du work-life balance som kvindelig revisor med
hensyn til privatliv og andre forpligtelser?

Var der gode muligheder for fleksibilitet pa din daveerende
arbejdsplads?

Hvilke muligheder var der i forbindelse med at tilretteleegge din
egen arbejdsplan?

Fglte du, at der var gode muligheder for at arbejde hjemmefra?

Fglte du, at du generelt havde mulighed for at balancere dit
arbejde og din fritid?

Fglte du, at der var fordele ved at arbejde i revisionsbranchen?

Fglte du, at virksomheden havde incitamenter til stede til at
adressere dine behov?

Foretog virksomheden nogle eksterne aktiviteter til at forbedre det
indre arbejdsmiljg?

Fgler du, at disse eksterne aktiviteter var til gavn for det indre
arbejdsmiljg? Tilskyndede det, at der er skabt gode relationer
mellem de ansatte?

Fgler du, at det indre arbejdsmiljg havde en betydning, da du
forlod arbejdspladsen?

Var virksomhedens image en faktor, da du valgte at s@ge en stilling
pa din daveaerende arbejdsplads?

Fgler du, at virksomhedens image levede op til realiteten?

Var der nogle aspekter, der overraskede dig, da du blev ansat pa
din tidligere arbejdsplads?

Hvordan ser du pa lederskabsmulighederne for kvinder i
revisionsbranchen?




Fgler du, at du havde mulighed for at udvikle din karrierevej?

Feler du generelt, at man som forzeldre far assistance i
revisionsbranchen?

Feler du, at din tidligere virksomhed udbgd traeningsforlgb for at
udvikle dine kompetencer?

Tiltag

Har du haft erfaringer med work-life balance programmer og tiltag
pa din tidligere arbejdsplads? Hvordan fungerede det?

Hvad mener du, at der skal til for, at work-life balance-programmer
fungerer langsigtet?

Hvilke tiltag ville du veere interesseret i, at der blev indfgrt i
revisionsbranchen?

Vil du mene, at bgrnepasning vil veere et godt initiativ at indfgre pa
arbejdspladsen?

Er treeningsforlgb og kurser gode initiativer til at bibeholde
medarbejdere pa arbejdspladserne?

Hvilke andre initiativer ville veere effektive at indfgre for at
bibeholde eller tiltreekke flere kvinder til branchen?

Ville du veere interesseret i at vende tilbage til revisionsbranchen,
hvis disse tiltag bliver implementeret?

Afslutningsvis

Har De noget yderligere at tilfgje?




9.4. Interviewguide til vores kvindelig hgjinformant

Din interesse for emnet

Hvad er arsagen til, at du gnsker at undersgge kvinders frafald i
revisionsbranchen?

Arsager til frafaldet i
branchen

Hvilke arsager tror du, der er til at kvinder forlader branchen?

Hvornar tror du, at kvinder fgrst begynder at overveje at forlade
branchen?

Hvilke fordomme tror du, at kvindelige revisorer oftest stgder ind
i?

Hvorfor er det vigtigt med diversitet pa en arbejdsplads?

Hvordan tror du, at kvinder oplever det at vaere kvindelige
revisorer i branchen?

Hvorfor tror du at branchen er sa mandsdomineret?

Hvilke faktorer tror du er mest motivationsfremmende hos
Motivation kvindelige revisorer?

Tror du, at ekstrinsiske motivationsfaktorer spiller en rolle for
kvinder, herunder Ignforhold og bonusordninger?

Mener du, at motivation generelt er en faktor i forhold til, hvorfor
kvinder vaelger at forlade branchen?

Work-life balance Mener du, at der er work-life balance i revisionsbranchen?

Hvordan mener du, at kvindelige revisorer bedst bgr handtere
work-life balance med hensyn til privatliv og andre forpligtelser?

Mener du, at der er muligheder for fleksibilitet i revisionsbranchen,
herunder tilrettelaegge egen arbejdsplan og arbejde hjemmefra?

Mener du, at incitamenter sasom renggring, bgrnepasning eller
lignende ville hjeelpe pa frafaldet af kvindelige revisorer?




Mener du, at virksomheder har eksterne aktiviteter til at forbedre
det indre arbejdsmiljg, herunder sammenholdet mellem de
ansatte?

Vil du mene at det indre arbejdsmiljg har en betydning for at
kvinder forlader revisionsbranchen?

Har du kendskab til nogle til nogle programmer og tiltag som
Tiltag revisionshuse har indfgrt for at fastholde kvindelige revisorer?

Hvad mener du, at der skal til for at tiltagene generelt fungerer
effektivt?

Hvilke tiltag ville du veere interesseret i, at der blev indfgrt i
revisionsbranchen?

Hvilke andre initiativer ville veere effektive at indfgre for at
bibeholde eller tiltreekke flere kvinder til branchen?

Tror du at de forladte kvinder vil vende tilbage, hvis nogle af disse
tiltag bliver indfgrt effektivt i branchen?

Afslutningsvis Har De noget yderligere at tilfgje?

9.5. Interviewguide til HR-afdeling, fra én revisionsvirksomhed i BigFour

Arsager til frafaldet i Hvilke arsager tror |, der er til at kvinder forlader branchen?
branchen

Hvornar tror |, at kvinder fgrst begynder at overveje at forlade
branchen?

Hvilke fordomme tror |, at kvindelige revisorer oftest stgder ind i?

Hvorfor er det vigtigt med diversitet pa en arbejdsplads?

Hvordan tror |, at kvinder oplever det at vaere kvindelige revisorer i
branchen?

Hvorfor tror | at branchen er sa mandsdomineret?

Hvilke arsager fortzeller kvinder i deres exit samtaler nar de

forlader branchen?




Motivation

Hvilke faktorer tror | er mest motivationsfremmende hos
kvindelige revisorer?

Tror |, at ekstrinsiske motivationsfaktorer spiller en rolle for
kvinder, herunder Ignforhold og bonusordninger?

Mener |, at motivation generelt er en faktor i forhold til, hvorfor
kvinder vaelger at forlade branchen?

Work-life balance

Mener |, at der er work-life balance i revisionsbranchen?

Har | incitamenter sasom renggring, beérnepasning eller lignende til
stede i virksomheden? Mener |, at det hjalper pa frafaldet af
kvindelige revisorer?

Har | eksterne aktiviteter til stede til at forbedre det indre
arbejdsmiljg, herunder sammenholdet mellem de ansatte? Mener
|, at det hjaelper pa frafaldet af kvindelige revisorer?

Tiltag

Hvad ggr | specifikt for at fastholde jeres kvindelige revisorer?

Har virksomheden indfgrt nogle programmer og tiltag for at
fastholde kvindelige revisorer?

Hvad mener |, at der skal til for at tiltagene generelt fungerer
effektivt?

Tror | at de forladte kvinder vil vende tilbage, hvis nogle af disse
tiltag bliver indfgrt effektivt i branchen?

Afslutningsvis

Har De noget yderligere at tilfgje?
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9.6. Kvindelige informanters skemaudfyldelse

9.6.1 - Informant 1

Navn:

Uddybende svar:

Hvor gammel er du?

Fra 1979 —sa 44 ar

Hvad er din uddannelse?

CMA

Hvor arbejder du nu? Hvilken stilling har
du?

| Group Internal Audit i Saxo Bank som Senior Audit Manager

Hvad er din familiemaessige status?

Samboende og 3 bgrn

Hvornar feerdiggjorde du din uddannelse?

Blev faerdig med CMA i 2007. Har Igbende udvilket mig fagligt
gennem kurser

Hvor meget erfaring har du som revisor?

Startede som revisorelev i ekstern revision i 2000 — sa snart 24
ar som revisor

Hvornar forlod du revisionsbranchen?

Hvor mange timer arbejdede du
gennemsnitlig pa en almindelig
arbejdsuge?

Jeg er stadig i revisionsbranchen — men skiftede fra ekstern
revision til intern revision i 2005

Arbejdede fuld tid (min. 37 timer pr. uge) — og laeste HD og
CMA ved siden af

Hvor mange timer arbejdede du
gennemsnitligt pa en arbejdsuge under
”status”?

| fgrste halvar (jan — juni) som ekstern revision var
arbejdsbyrden meget mere sa min. 45 timer pr. uge — og leeste
stadig HD og CMA ved siden af

Hvor mange timer arbejder du
gennemsnitligt pa din nuveerende
arbejdsplads?

37 timer pr uge — meget mere fleksibilitet i planleegning af
egen tid

Hvilke arbejdsopgaver havde du pa din
davarende arbejdsplads?

Stort set alt hvad man laver som ekstern revisor — lavede
selvangivelser, bogf@ring, revision af regnskaber — bade
personlig ejet selskaber og bgrsnoteret

Hvilke arbejdsopgaver har du pa din
nuvaerende arbejdsplads?

Primaer operationel revision af forretningen processer og
sparring med hvordan vi sammen kan handtere de risici som
forretningen mgder

11



9.6.2 - Informant 2

Navn: Uddybende svar:
Hvor gammel er du? 27 ar
Hvad er din uddannelse? CMA

Hvor arbejder du nu? Hvilken stilling har
du?

Arbejder hos DLG — Financial Controller.

Stoppede hos Deloitte i 2023 feb. Startede i Sparekassen
Danmark og var der i et ar.

Startede hos DLG d. 15/2.2024

Hvad er din familiemaessige status?

Single

Hvornar feerdiggjorde du din uddannelse?

2023

Hvor meget erfaring har du som revisor?

Kan tolkes pa forskellige mader — Har arbejdet hos Deloitte6 i
6,5 ar.

Hvornar forlod du revisionsbranchen?

Stoppede hos Deloitte i 2023 feb.

Erfaring

Hvor mange timer arbejdede du
gennemsnitlig pa en almindelig
arbejdsuge?

40-50

Hvor mange timer arbejdede du
gennemsnitligt pa en arbejdsuge under
"status”?

50 timer

Hvor mange timer arbejder du
gennemsnitligt pa din nuveerende
arbejdsplads?

40 timer

Hvilke arbejdsopgaver havde du pa din
daveerende arbejdsplads?

Reviderede primaert store koncerner.

Sveert at sige hvilke opgaver jeg havde hos Deloitte — primaert
revision af store kunder — sa revision af forskellige
regnskabsomrader.

Hvilke arbejdsopgaver har du pa din
nuvaerende arbejdsplads?

Udarbejde materiale til revisionen — diverse erkleeringer —
undersgge komplekse problemstillinger (regnskabsmaessige)

12



9.6.3 - Informant 3

Navn:

Uddybende svar:

Hvor gammel er du?

25

Hvad er din uddannelse?

HD 1 + 2 del (regnskab og gkonomistyrring) +
cand.merc.aud (afslutter maj 2024)

Hvor arbejder du nu? Hvilken stilling har du?

Siemens — Financial Controller

Hvad er din familiemaessige status?

Single, ingen bgrn

Hvornar feerdiggjorde du din uddannelse?

HD — 2022
CMA —maj 2024

Hvor meget erfaring har du som revisor? 5ar
Hvornar forlod du revisionsbranchen? Juli 2023
Erfaring

Hvor mange timer arbejdede du

gennemsnitlig pa en almindelig arbejdsuge? |50 timer
Hvor mange timer arbejdede du

gennemsnitligt pa en arbejdsuge under

"status”? 70 timer
Hvor mange timer arbejder du

gennemsnitligt pa din nuveerende

arbejdsplads? 45 timer

Hvilke arbejdsopgaver havde du pa din
davaerende arbejdsplads?

Primaert revisioner af stgrre koncerner, sa jeg var igennem
regnskabsposter og forskellige problemstillinger. Jeg var
senior med 2 assistenter primaert tilknyttet mine sager. Jeg
var underviser pa interne kurser og en del af
rekrutteringen.

Hvilke arbejdsopgaver har du pa din
nuvaerende arbejdsplads?

Controlling pa projekter, IFRS16 og hensattelser

SKAT (opggrelse af skat, selvangivelse og pillar two)
Arsrapport, Ekstern revision, Intern tester af kontroller,
Forecast og budgetter, Rapportering til HQ

13



9.6.4 - Informant 4

Navn: Uddybende svar:
Hvor gammel er du? 33
Hvad er din uddannelse? Phd/CMA

Selvstaendig konsulent hos

Hvor arbejder du nu? Hvilken stilling har du? Reccura
Hvad er din familiemaessige status? Gift
Hvornar feerdiggjorde du din uddannelse? 2019
Hvor meget erfaring har du som revisor? 2 ar deltid
Hvorndr forlod du revisionsbranchen? Ca. 2018

Erfaring

Hvor mange timer arbejdede du gennemsnitlig pa en almindelig
arbejdsuge?

15 timer (deltid, da jeg havde
fuldtidsstudie)

Hvor mange timer arbejdede du gennemsnitligt pa en
arbejdsuge under ”status”?

25 timer (deltid, da jeg havde
fuldtidsstudie)

Hvor mange timer arbejder du gennemsnitligt pa din
nuveaerende arbejdsplads?

Arbejder mere end fuldtid nu

Hvilke arbejdsopgaver havde du pa din daveerende
arbejdsplads?

Udarbejdelse af regnskaber

Hvilke arbejdsopgaver har du pa din nuvaerende arbejdsplads?

Konsulentarbejde

14



9.6.5 - Informant 5
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9.6.6 - Informant 6

Navn: Uddybende svar:
Hvor gammel er du? 43 ar
Hvad er din uddannelse? HD Regnskab og Cand.merc.aud.

Hvor arbejder du nu? Hvilken stilling har Nykredits interne revision, hvor jeg er senior specialist
du?

Hvad er din familiemaessige status? Jeg er gift og har to bgrn pa henholdsvis 12 og 14

Hvornar feerdiggjorde du din uddannelse? [Jeg blev faerdig med min Cand.merc.aud. i 2012

Hvor meget erfaring har du som revisor?  [Jeg har revisionserfaring hos eksterne revisorer fra 2001 —
2014 og igen som intern revisor fra 2017 og frem til i dag.

Hvornar forlod du revisionsbranchen? Jeg forlod ekstern revision i 2014

Erfaring

Hvor mange timer arbejdede du | perioden 1/1 — 30/6 arbejdede jeg i gennemsnit 45-50 timer

gennemsnitlig pa en almindelig om ugen. | perioden 1/7 —31/31 arbejdede jeg i gennemsnit 35

arbejdsuge? timer om ugen (da jeg var ekstern revisor)

Hvor mange timer arbejdede du Se ovenfor (35 timer)

gennemsnitligt pa en arbejdsuge under

"”status”?

Hvor mange timer arbejder du 37 timer

gennemsnitligt pa din nuvaerende

arbejdsplads?

Hvilke arbejdsopgaver havde du pa din Revision af mindre og mellem store virksomheder, revision og

davaerende arbejdsplads? udarbejdelse af selvstaendige erhvervsdrivende og
selvangivelser for private (indkomst og formueopggrelser)

Hvilke arbejdsopgaver har du pa din Test af kontrolmiljget i Nykredit (revision af kontroller)

nuveaerende arbejdsplads?

16



9.6.7 - Informant 7

Navn:

Uddybende svar:

Hvor gammel er du?

33 ar

Hvad er din uddannelse?

Cand merc aud

Hvor arbejder du nu? Hvilken stilling har
du?

CISC en del af CIP. Business controller

Hvad er din familiemaessige status?

Gift og 3 bgrn

Hvornar faerdiggjorde du din uddannelse? [Jan. 2023
Hvor meget erfaring har du som revisor? Siden Aug 2018
Hvornar forlod du revisionsbranchen? Sep 2022
Erfaring

Hvor mange timer arbejdede du

gennemsnitlig pa en almindelig

arbejdsuge? 37-40 timer
Hvor mange timer arbejdede du

gennemsnitligt pa en arbejdsuge under

"”status”? 45-70 timer
Hvor mange timer arbejder du

gennemsnitligt pa din nuvaerende

arbejdsplads? 37 timer

Hvilke arbejdsopgaver havde du pa din
davaerende arbejdsplads?

Sad med VSO og har ogsa siddet med sma og
mellemstore virksomheder

Hvilke arbejdsopgaver har du pa din
nuvaerende arbejdsplads?

Det er en grgn kapitalfond — sikrer at alle kald (penge
transkationer) til alle projekter i verden er i orden.
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9.6.8 — Hgjinformant 1
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9.7. Transskribering af kvindelige informanters interview
9.7.1 Informant 1

Interviewer:

Hej. Tak for at afsaette tid af til vores interview og for det fremsendte skema.
Informant

Det var sa lidt. Jeg er glad for at kunne deltage.

Interviewer:

Jeg synes egentlig bare, at vi skal kaste os ud i det. Sa til at starte med, sa vil vi egentlig hare,

hvorfor det egentlig er du har forladt ekstern revision?

Informant

Jeg er fra 1979, sa jeg er 44 og snart 45 og har vaeret revisor lige siden 2000, hvor jeg startede i
ekstern revision som revisorelev. Sa jeg har jo snart 24 ars erfaring som revisor i ekstern revision.
Jeg har en Cand.merc.aud., som jeg blev faerdig med i 2007. Jeg skulle skynde mig at blive feerdig
med uddannelsen, fordi ellers sa gik man over til en ny skala i forhold til karaktererne. Sa jeg blev
feerdig med min kandidat hurtigt, hvor jeg skrev om Enterprise Risk Management i Tryg Forsikring,
som jeg sad i pa det tidspunkt. Jeg skiftede i 2005 fra ekstern revision til at blive controller. Sa det
er jo efterhanden mange ar siden. Jamen den primeere arsag til at jeg forlod ekstern revision, var
nok mere omkring at jeg sad i en ekstern virksomhed som var statsautoriseret og ligger i Roskilde.
Det ligger saddan set stadigveek i Roskilde og i Holbzek og i Kgbenhavn. Jeg havde gode chefer og
gode udviklingsmuligheder, men jeg skiftede fra ekstern revision, fordi jeg syntes, at der var fokus
pa det finansielle, sasom regnskaberne og statusrevisionerne, som der naturligt er i ekstern revision.
Altsa hvor det var gamle tal, det er jo statustal, som man kigger tilbage pa. Jeg syntes derfor ikke,
at der var sa meget fokus pa det at leere kunderne i dybden, og derudover sa hjeelpe dem om,
hvordan vi kan se fremad. Jeg teenkte meget over hvordan man kan give en veerdi til forretningen.
Det er sadan set det, som jeg synes, at man som intern revisor kan gare meget mere af. Altsa give
en veerdi og hjeelpe forretningen med at na deres strategiske mal og de mal man generelt har for
virksomheden pa en positiv made, eller at sikre at imgdega alle de risici, vi har som virksomhed. Jeg
ved godt at ekstern revision har udviklet sig fra det firma jeg var i, til ogsa at have den her konsulent
del. Men det er stadigveek konsulentdelen, hvor du er ude hos forskellige forretninger eller
virksomheder hvor du hjeelper dem med at se fremadrettet inden for nogle specifikke omrader. Jeg
synes at som ekstern revisor, er man meget begreenset, altsd man ved en lille del af forretningen.

Man kender ikke the "Bigger Picture” og hvordan tingene haenger sammen, fordi selvom man kun
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kigger pa regnskabet eller kun pa ESG, sd haenger det jo sammen med alle de andre ting i
virksomheden og det synes jeg ikke at man ser som ekstern revisor. Jeg mener dog at man ser disse
ting som intern revisor. Og jeg ved godt, at jeg er meget farvet af, at jeg har siddet i intern revision i

mange ar og maske ogsa forlod ekstern revision i gamle dage, hvor tingene sa lidt anderledes ud.

Jeg ved ogsa godt, at jeg synes at man i ekstern revision har lavet mange forskellige gode tiltag
allerede nu. Da jeg var ekstern revisor, var der jo ikke noget der hed pension, altsa
pensionsordningen og det er stadigveek en udfordring, tror jeg i ekstern revision. Altsa, da jeg
skiftede til intern revision, fik jeg omkring 18-19% i pension, som arbejdsgiver betalte. Det er jo slet
ikke det, som man far i ekstern revision. Der kan du veere heldig hvis du far 3%. Barselsvilkar var
sadan set ikkeeksisterende mere eller mindre, da jeg var ekstern revisor. Det ved jeg godt er blevet
bedre pa grund af nogle nye lovgivninger, men det er ikke noget, man som ekstern revision som

branche selv har faciliteret.

Det er noget, man er blevet paduttet lovgivningsmaessigt. Jeg synes at nogle gange sa har man som
ekstern revision, og jeg taler selvfglgelig med nogen, der stadigveek kender mange, der sidder i
ekstern revision. Men jeg synes, man prgver at saelge sig selv for godt i forhold til, hvad det er for
nogle vilkar, man sddan set lever med. Der er ogsa nogle positive ting ved ekstern revision, ingen

tvivl om det.

Interviewer:
Er der noget, som du virkelig kan huske, var godt, da du var i eksternt og noget du virkelig kan

huske, der ikke var sa godt i ekstern revision?

Informant

Altsa det jeg kan huske fra ekstern revision som var godt, var at der hvor jeg var, leerte jeg ekstremt
meget pa meget kort tid, men jeg var ogsa et sted, hvor jeg var rigtig heldig, hvis man kan sige det.
Sadan fordi det sted hvor jeg var, der sad jeg jo bade og lavede bogfaring, sa jeg laerte bogfaring
meget hurtigt. Jeg sad og lavede selvangivelser bade for Hr. og Fru Danmark, som nu synes de
havde brug for en revisor til det og for de her gamle damer, som havde rgven fuld af penge, som de
havde rigtig mange investeringer og sadan nogle ting, som ikke kunne finde ud af selv at lave deres
selvangivelse, fordi det var en udvidet selvangivelse. Jeg sad ogsd med pa revisioner hos
barsnoterede virksomheder, sa jeg havde det hele det spaend. For at alle dem, som jeg stort set
laeste sammen med pa HD, regnskab og ogsa senere pa& Cand.merc.aud., de havde ikke mulighed
for lignende opgaver, fordi de var i de store huse, sa der var det meget "jamen enten, sa er du pa
barsnoteret og sa far du lov til at lave bankafstemninger og du far lov til at lave det i 2 ar”. Hvor hvis
jeg sad og lavede en bankafstemning, sa var det fordi jeg selv sagde til dem. Det synes jeg var mere

handgribeligt. Jamen sa var det sadan noget med: "Hvad har du lyst til at lave?”
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Sa det kommer ogsd meget an pd, hvad for nogle partnere man har og hvad for nogle man er ude
med. Sa ja, jeg kan huske, at jeg var meget heldig i forhold til de andre jeg leeste med, fordi jeg
havde mulighed for noget fleksibilitet i forhold til, hvad for nogle opgaver jeg har lavet pa de enkelte
kunder. Men det var jo det samme, altsa nar du sidder og laver en revision af et regnskab, sa er det
samme du laver om det er virksomhed A, B eller C. Jeg synes jo at som ekstern revisor, sa er det et
rigtig godt udgangspunkt til at finde ud af, hvad det faktisk er man vil med sit liv bagefter. Altsa det
er godt springbreet og det er noget, som man kan bygge videre pa. Men jeg tror ogsa, det er arsagen
til at man enten bliver ekstern revisor for evigt eller sa ryger du ud forholdsvis tidligt fordi du finder
ud af, at der maske ikke er noget for dig. Og det kan maske lede til de negative ting. Der er lidt
udnyttelse af den yngre generation og af dem der kommer ind, der har flere ar pa bagen og flere ar
eller flere stierner pa skuldrene. Det kan ogsa ske andre steder, men jeg synes bare det er meget
tydeligt i ekstern revision. Bade hvad jeg selv oplevede, men ogsa hvad jeg oplevede fra dem jeg

leeste med, og hvad jeg efterfglgende har hart.

At der er den her udnyttelse, er et ret steerkt ord at bruge, men det er sadan set princippet det der
er, med at man skal arbejde rigtig mange timer. Man skal lave alt det, som de andre ikke gider at
lave, sa derfor kan du sidde og lave bankafstemning her i 3 ar eller 2 ar eller et eller andet og ikke
rigtig laere andet end det. Altsa for eksempel nu leeser | begge to Cand.merc.aud. og | er heldige, at
| leeser det pa deltid, hvis man kan sige det sadan. Fordi jeg laeste det pa fuldtid og mange af dem,
som jeg laeste sammen med, jamen de var jo ikke i skole, fordi de ikke havde tid til at veere i skole.
Fordi de skulle arbejde ved siden af, og det gjorde jeg ogsa selv. Jeg arbejdede jo ogsa selv fuldtid,
men der var bare en stgrre forstaelse, da jeg skiftede til intern revision. Sa der er en tendens til at fa
folgende kommentar: "narh men det kan godt veere at du arbejder fuld tid, men du laeser ved siden
af, sa derfor de timer du bruger péa skolen, det traekker vi fra din arbejdstid, sa du har en mindre

belastning”.

Hvor mange af dem, der sidder i ekstern revision. Jamen, der er det bare add-on. Jeg har jo ogsa
som en del af intern revision, vaeret ude og undervise p& Cand.merc.aud. i Arhus. Der kunne vi
kunne sta og pin point. Vi skulle sige "jamen de der, de kommer til at g4, fordi de sidder og arbejder
i ekstern revision, og de har faktisk ikke tid til at sidde her, fordi de skal pa arbejde”. S& det jeg tror,

er en udfordring for branchen. Det er sadan set, at man gerne vil have unge folk ind.

Man vil gerne love dem en uddannelse, men det er ikke altid man faktisk giver dem den tid, det tager
til at tage den uddannelse, som man gerne vil have de tager. Jeg kan huske, da jeg sad i intern
revision og jeg var ikke feerdig med min cand.merc.aud. Jeg var lige skiftet og var ikke feerdig, sa
kom der en ekstern revisor ud og hun var blevet feerdig som cand.merc.aud., sa teenkte jeg, "Fedt

hun ved mere end jeg gar’. Sa spurgte jeg hende om noget, og det vidste hun ikke noget om, fordi
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det var noget der var praktisk. Det vidste hun ikke noget om, fordi hun havde kun teorien, fordi hun
havde taget cand.merc.aud. inden hun startede som revisor. Sa hun vidste faktisk ikke, hvad det

var, den praktiske del omkring det. Det er jo sddan lidt en ulempe, kan man sige.

Interviewer:
Da du arbejdede i ekstern revision, fglte du egentlig at du blev hgrt og anerkendt af folk?

Informant

Nej, det gjorde jeg ikke. Det kom meget an pa, hvem man arbejder med. Altsa jeg havde nogle af
de partnere, jeg arbejdede med, hvor man ikke havde hart, og s& havde jeg andre, hvor man blev
hart rigtig meget. Mit indtryk var dem som jeg gik pa skolen med pé det tidspunkt og det jeg ogsa
harer fra andre, der har skiftet senere fra ekstern revision til intern revision. Det er, at det er sadan

"o

lidt “keeft, trit og retning" "Jamen du skal lave det her”. Det er sadan, det er det du laver.

Det tror jeg er en udfordring, og jeg tror nemlig at alle unge nu og ogsa mig selv vil have mulighed
for medbestemmelse. Vi vil ikke bare have, at der er nogen der siger til én "Du skal gagre sadan og
sadan”, fordi sa begynder man pa "Jamen hvorfor skal jeg det? Det kan du da selv gare”. Og det er
maske det, som man ikke helt er parat til, fordi man stadigveek har nogle af den gamle skole, som
man ikke bare kan eendre pa. Det er det mindset, det har de maske ikke helt endnu. Men det er ogsa
i intern revision. Altsa det er bare ikke sa mange steder i intern revision, men det i intern revision

ogsa.
Interviewer:

Okay ja, og det er jo sa ogsa lidt det neeste spargsmal kommer til at lyde omkring. Vil du faelte at du
fik muligheden for at fa ansvar, og det lyder jo sa til at, det gjorde du ikke, fordi | fik smidt nogle

opgaver i hovedet og sa var det sadan, "dem skal du lave”.
Informant

Ja.

Interviewer:

Hvor lang tid var det at du var ude i ekstern?

Informant

5-6 ar.

Interviewer:
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Der er jo programmer som Graduate programmer i ekstern revision, fgler du at du havde mulighed
for at fa forfremmelsesmuligheder, imens du var der. Var der en guide for, hvordan du kunne nas til

toppen?
Informant

Ja, men jeg synes ogsa samtidig, at det er sddan lidt pa papiret. Altsa der er selvfglgelig et program,
0g sa siger de, at hvis du nar det her, s& kan du jo veere med pa de her kunder eller du kan f& den
her titel og sa ryger du i denne her kasse med din titel og med din lgn. Det er meget preedefineret,
med at hvis du har den her titel, sa far du denne her lgn, og s& har du det her ansvar. Det kan
selvfglgelig veere rigtig smart, fordi nar man er en stor virksomhed, sa er det en del nemmere at
putte folk i kasser. Jeg tror bare at man glemmer lidt at det ikke alle, der har maske har et behov for
at blive partner. Eller blive statsautoriseret revisor. Det kan bade vaere fordi, man ikke har lyst til det,
altsa man siger det: "Hvad giver det mig at blive statsautoriseret?" Sa kan jeg sta inde pa Barsen og
sige "Yay, det var da godt”, efter du har brugt fire forsgg pa at komme igennem, men hvad giver det
ekstra? Altsa bliver jeg bedre til at lave mit arbejde? Nej, det gar du faktisk ikke. Altsd du kan

stadigveek sla op de her ting i en bog. Nu har du bare et papir p3, at du var god til at sla op i bogen.

Sa jeg synes egentlig, at der maske ikke er sa meget plads til dem, der skiller sig lidt ud, hvis man
kan sige det sadan. At her hvor jeg nu, jamen jo jeg laver revision af vores operationelle processer.
Men jeg er jo ogsa samtidig med til at pavirke vores rapportering til bestyrelsen, er med til at lave
bestyrelsesrapporteringen. Jeg er med til at pavirke, hvordan arbejder vi i afdelingen? Hvordan kan
vi gare det bedst muligt og nemmest muligt. Og det er der ikke rigtig plads til, nar du er ekstern
revisor. Der er det mere i kasser, altsa enten sa denne revisor finansiel og sa kigger du pa
regnskaber, ellers sa er du en del af konsulentteamet og det er jo sa der, hvor man splitter det op
mere eller mindre nu, fordi at det ikke altid er helt, det her med er man sa uafhaengig som revisor,
hvis man ogsa laver konsulentdelen samtidig. Sa jo, der er muligheder for det. Der hvor jeg var
tidligere, var muligheden der meget. Det var sadan, du var elev, sa kunne du blive revisor og sa
kunne du arbejde videre og blive statsautoriseret og blive partner altsd. Og det er jo sadan i

princippet det samme.
Interviewer:

| forleengelse af det, sa ville vi egentlig hare om sammenlignet med det sted, du er nu, altsa intern

revision. Var du tilfreds med lgnnen da du sad som ekstern revisor?

Informant
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| ekstern revision, far man mindre i lgn end i intern revision. Det er min klare opfattelse, at det gar
man. Og nu var det ikke fordi, da jeg skiftede over til en finansiel virksomhed, at Iannen var enormt
hgjere i forhold til andre steder. Jeg tror at de er meget pa niveau, samme niveau som ekstern
revision. Sa nej, jeg tror ikke, at i forhold til den belastning, eller den arbejdsmaengde, der er i ekstern

revision, sa synes jeg ikke lgnnen matcher, det man far.

| forhold til bonus, sa var der ingen bonusordning da jeg arbejder i ekstern revision. Men bonus kan
veere et godt incitament, men jeg tror at for flere og flere, sa er det faktisk, fritiden altsa timerne, der
betyder mere end lgnnen. Det er mit indtryk. Det er i hvert fald hvad jeg harer, bade fra mine
kollegaer og nogle som jeg kender, der er skiftet fra ekstern revision. Det er ikke s& meget lgnnen.
Det er lige s& meget muligheden for selv at planleegge sin tid, mulighed for at have noget fleksibilitet.
Jeg har 3 barn, men dem har jeg farst faet efterfalgende, mens jeg har veeret intern revisor. Men
altsd muligheden for at tage til l&eagen med et barn, det er ikke sa velset alle steder, men sadan er
det ogsa i intern revision. Der er ogsa nogle steder, hvor det ikke er helt sa velset at have barn, hvis
man kan sige det sadan. Eller forstaelse for det, det er der bare ikke. Jeg kan huske, da jeg var
ekstern revisor, der blev min lillebror student. Og det er selvfglgelig lidt midt i statusperioden, hvor
man har megatravlt, fordi det er juni maned. Jeg kan huske at jeg sagde til min chef, at jeg godt
kunne arbejde, men at jeg kommer tilbage senere, for jeg skal op og se ham fa hue pa. Men det tog

min chef ikke imod, fortalte at det ikke var ngdvendigt for mig.

Det var den ene partner, der sagde det. Den anden partner sagde, jamen selvfglgelig skal du af
sted. Sa det kommer meget an pa, hvem man er. Men jeg har ogsa siddet som intern revisor, hvor
jeg skulle til begravelse. Men det var fordi, det var min mors onkel, sé det var ikke taet pa. Altsa, sa
var det ikke farsteled, hvis man kan sige det sadan. Der var jeg teet pa ikke at tage af sted
begravelsen. Nej men vi havde nogle ting der skulle veere faerdige, og det var altsa i december
maned. Hvorimod min kaereste, der ogsa skulle med til begravelsen, som jo er endnu laengere vaek.

Jamen hans arbejdsplads, de sagde “jamen selvfglgelig, du holder da bare fri”.
Interviewer:

| forleengelse af dette, som du lige har talt om, sa er vores naeste tema, omkring Work -Life balance.
Og nu har neevnt det lidt, det der med vigtigheden af fleksibilitet, men sa vil vi hare lidt mere
preeciseret i forhold til pa din tidligere arbejdsplads, felte du sa, at du havde muligheden for at
tilretteleegge din egen arbejdsplan og muligheden for at arbejde hjemmefra. Hvordan fgler du, at det

er sammenlignet med din nuveerende arbejdsplads?
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Informant:

Altsa som ekstern revisor dengang, men det er jo ogsd mange ar siden, der ikke var der ikke noget
der hed at arbejde hjemmefra. Og fleksibilitet, der var med at du ma selv veelge om det er det her
arbejdspapir, eller det her arbejdspapir, du laver farst. S nej, altsa vi skal veere feerdige med denne

her kunde og det er det der er prioriteringen.

Sa der var ikke noget fleksibilitet, ville jeg sige. Sa jeg tror, at det kommer meget an pa
arbejdspladsen og igen mindsettet fra chefen. Fordi min davaerende chef kunne ikke forsta, at man
havde mulighed for en anden fleksibilitet end ham. Altsa for ham var det vigtigt, at man var inde pa
kontoret fra kl. 8 til 16-agtigt, fordi at det var der, hvor han sa selv var der. Man skal have tiltro til, at
folk de laver deres arbejde og ikke skal micro-manage, hvis man kan sige det sadan.

Mit indtryk er ogsa4, fordi jeg kender ogsa nogle der er partnere ude i ekstern revision og de har ogsa
lignende mindset til det her med at sige "nej, men jeg har tiltro til at mine medarbejdere laver det de
skal”. Som ekstern revisor har du bare stader du bare oftere ind i denne situation. Det er ogsa noget
omkring appearance. Fordi hvem er det, der betaler honoraret? Jamen, det er kunderne, de forventer
sd ogsa, at de ser dig. Sa de forventer, at du sidder hos dem og er synlig. Jeg har siddet ude i mange
forskellige virksomheder pa nogle darlige stole i 14 dage, fordi de ikke har ekstra kontorpladser. Sa
man sidder pa sadan et mgdebord eller ude i kakkenet. Eller pa sadan et spisebord, og det er bare
ikke seerlig fedt. Og der er ikke noget fleksibilitet, fordi at kunden forventer, "Nar vi betaler for dig, sa

vil ogsé gerne se, at du er der, og at du arbejder pa vores regnskab og ikke p& andres regnskaber”.
Interviewer:

Men fglte du sa, at du havde mulighed for at balancere dit arbejde og din fritid?

Informant:

Nej.

Interviewer:

Det var meget kort og kontant. Men forsggte du egentlig at finde en balance? Altsa Der er jo nogen

der prover at sige, "Jamen, jeg skal noget nu her, sa jeg bliver ngdt til at ga”.
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Informant:

Jo selvfglgelig, og Jeg har ogsa gjort det, fordi jeg ogsa har den der med, at "Altsa hvis jeg skal
noget, sa skal jeg noget”. Det skal min chef sadan set ikke bestemme. Men en ting er at gere det.
En anden ting er om det er velset. Og jeg falte ikke at det var velset. Og igen, altsa det her med min
lillebrors studentereksamen er et meget godt eksempel pa at der er nogle partnere der er sadan
"Jamen, selvfelgelig skal du da se det. Altsa det er da en stor ting, og det skal man kun en gang”.

LI ]

Hvor andre de sagde "Nej, fordi at du er pa arbejde nu”. "Jamen jeg kommer tilbage og det er kun

én time”. Sa pa den made tror jeg, at der meget personafhaengigt ogsa.

Jeg oplevede, at som ekstern revisor var der meget mindre fleksibilitet end som intern revision. Der
tror jeg et af grundene er jo det her med, at du er afhaengig af, at altsa skal ud og sidde pa kundens
kontor og veere synlig. Ellers synes de "altsa hvorfor skal jeg betale 100,000 kr. for at lave mit
regnskab, nr jeg ikke har set jer. Og dem jeg har set, der er en eller anden junior medarbejder, som
jeg faktisk ikke rigtig ved, om de ved hvad de laver-agtigt”. Den har jeg ogsa selv mgdt, nar man
tager ud til kunder.

Interviewer:

Fglte du sa, at der var nogle fordele ved i ekstern revision?

Informant:

Ja, altsa helt sikkert. Jeg fortryder pa ingen made, at det var der jeg startede. For jeg synes, at der
er en rigtig stor mulighed for, at man som yngre medarbejdere kan laere en hel masse ting og man
udvikler sig og men igen sa kommer det meget, hvis du sidder og laver en meget lille del af et
regnskab, hver gang du er ude hos en kunde. Sa er det saddan set lige meget, om det er kunde A, B
eller C, fordi du sidder kun og laver bankafstemningen. Og at lave en bankafstemning er det samme
om de har 3 bankkonti eller de har 8. Altsa processen er den samme og pa den made leerer man
ikke rigtig s& meget. Sa det kommer meget an pa, hvor man er som ekstern revisor. Altsa hvis du er
et sted, hvor du far mulighed for at se helheden fra A-Z i et regnskab, sa laerer man rigtig meget.
Men hvis man er meget begraenset, hvis man kan sige det sddan og kun fordi at lave nogle sma dele
den, sa ser man ikke the bigger picture. Og det kan veere svaert at lave, i min optik, en ordentlig
revision af noget, hvis du méaske ikke helt har forstaelsen af hvordan pavirker det jeg sidder her og
laver andre ting. Altsd du sidder og kigger pa balanceposter. Jamen, det er rigtig fint, men hvordan
pavirker alle de her aktiver passiverne? Eller hvordan pavirker de hele resultatet? Hvordan er
processerne bag det? Og det var det, jeg fandt ud af, at jeg manglede det her med, hvordan haenger

det hele sammen.
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Interviewer:
Faler du s3, at der var nogle incitamenter til at adressere nogle af dine behov? Nu taler du ogsd om
at det var efterfglgende at du fik bagrn, men fglte du at der var nogle incitamenter til andre foreeldre i

forhold til barnepasning eller der var noget mere treening eller lignende?

Informant:
Nej, altsa der var almindelige kurser, som man nu skulle pa eller noget. Jeg havde en kollega som

kiggede pa barsel og nej... Altsa, det var da ogsa noget mggagtigt ikke. Men igen der var sd ogsa
en partner der blev morfar selv og sa var det helt okay. Altsa, sa synes han jo at det var det fedeste
andre ogsa fik barn. Men, nej, der var ikke nogen incitamenter eller noget som helst til at man siger
"Na okay, hvordan kan vi stgtte foraeldre eller anden henseende? Hvordan kan vi stgtte dem, der
gerne vil leese”. Altsa jo medmindre du gerne vil vaere partner, sa var der en starre incitament til man
gerne ville stgtte op omkring det. Men altsa jeg startede pa Cand.merc.aud., mens jeg var ekstern
revisor og det var sadan jeg "Jo, det kan jeg godt forsta at du ger. Men du skal ogsa lige huske, at

du ogsa skal levere dine arbejdsopgaver samtidig. Sa det er ved siden af dit arbejde ikke?”

Interviewer:
Hvad sa med statsautoriseret revisor? Fglte du, at der var noget der, nogle treeningsforlgb, nogle

kurser, hvor det var de prgvede at fa dig i den retning?

Informant:
Det ville de gerne, men det var ikke noget jeg havde interesse i. Men jo, de ville meget gerne. Men

samtidig er der jo ogsa en begraensning i, jamen hvor mange partnere kan du have? Og har man
rad til at kebe sig ind, fordi det er jo sa det naeste. De gar det jo ikke for, de vil jo have penge for det,
nar du fgrst bliver partner. Sa pa den made, synes jeg ogsa nogle gange at det kan virke som en
pengemaskine. Sadan "Vi vil gerne hjeelpe dig til at blive statsautoriseret, men du skal lige huske, at
du skal lave dit arbejde ved siden af eller samtidig. Og det er jo rigtig sveert at komme igennem som
statsaut. Og sa nar man bliver partner, sa skal man betale en helvedes masse penge for at blive

partner. Og det er ikke alle, der kan blive partner, fordi man kan jo ikke have 48 partnere.

Altsa s& skal man nok blive enig i alle de her 48 partnere, altsa hvad vil man bruge pengene pa og
sadan nogle ting. Sa modellen er sadan lidt underlig pa en eller anden made. Altsa det er lidt ligesom
det der med at vi skal alle sammen at vaere kokke og for mange kokke fordeerver maden. Altsa der

er for mange, der skal blive enige omkring et eller andet og man giver ikke andre medansvar.
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Interviewer:
Foretog virksomheden nogle eksterne aktiviteter til eksempelvis at forbedre det interne miljg? Og

var det noget, der tilskyndede, der blev skabt gode relationer, eller havde det nogen effekt?

Informant:

Ja det synes jeg. Altsa vi var et kontor, der havde 3 forskellige lokationer. Vi var i Roskilde, Holbaek
og Kgbenhavn og vi havde forskellige teambuilding eller hele dage, hvor der ogsa var overnatning,
og hvor vi var eksternt et eller andet sted. Og det gav rigtig meget i forhold til, at man laerer hinanden
at kende og det synes jeg man gjorde. S& man lavede jo sddan nogle aktiviteter, men ellers sa er
der jo ikke rigtigt noget i hverdagen. Det var mere, at de holder store arrangementer, hvor der var
noget. Men i hverdagen var der ikke noget, eller vi havde fredagsmorgenmed med Gammel Dansk.
Det hgrte den tid til, hvor man drak Gammel Dansk om morgenen fredag morgen. Forfaerdeligt, men
det var ligesom det man gjorde, og det er igen noget med alderen af de her partnere. Det er det,
som de er opvokset med. Sa pa den made. Men jeg havde samtidig ogsa en partner, der var virkelig
old-school, og som ringede ned til mit kontor og sagde: "Der er noget galt med printeren”. Og han

var den der sad teettest pa. Det var sa fordi den manglede papir.

Sa ville jeg ga ned og putte papir i og sige: "Nu virker printeren igen. Her er dit print.” Jeg tror at der
er nogen partnere, der fgler de lidt mere hgit pa strgg end andre. Og jeg haber selvfalgelig, at dem
der sa kommer igennem nu og bliver partnere. at de har en bedre forstaelse af hvordan man... Hvad
det er, at de nye medarbejdere gerne vil have. Fordi det tror jeg ikke altid at man har. Og det her
mindset med at, jamen bade i jeres generation og min generation, men at vi gerne vil have noget
medbestemmelse. Vi vil have mulighed for selv at bestemme og frihed omkring hvordan gar vi
tingene. Have mulighed for at veere med til at pavirke forskellige ting og ikke kun at lave
bankafstemninger, altsa lave de kedelige ting. Vi vil gerne vaere med til det hele Det tror jeg at man

skal have en forstdelse for at kunne overleve i fremtiden?

Interviewer:
Fgler du, at sddan noget, som det indre miljg havde en betydning, da du forlod arbejdspladsen,

maske i forhold til at du ikke gad at forlade den, fordi du havde opbygget s& gode relationer eller
omvendt. Altsd at det var en af grundene til, at du faktisk forlod den, fordi du ikke fglte, at du havde

det godt. Var det noget, der havde en betydning?
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Informant:

Nej, det havde ikke nogen betydning, ikke der hvor jeg var. Der havde vi et rigtig godt arbejdsmiljg,
sadan generelt set. Andre steder har jeg forladt pga. det, men ikke ekstern revision. Der er andre
afdelinger, jeg har forladt, fordi der ikke var et godt arbejde et godt sammenhold. Fordi vi bruger sa
meget tid pa vores arbejde, sa det er vigtigt, at man faler sig komfortabel. At man faler, at man kan
komme en dag og sige: "Jeg har fandme en lortedag i dag, fordi hunden pissede i sengen eller et
eller andet”. "Ja, det er sgu ikke seerlig sjovt vel.” Eller at der var en, der karte ind i min bil eller hvad
der nu sker. Fordi det pavirker vores hverdag og det pavirker den made, som vi maske taler til andre.
Og sa er det bare vigtigt at man er dben omkring det, men det er ikke alle steder det er muligt at
veere dben omkring sddan nogle ting. Og det synes jeg er rigtig, rigtig synd. Der er ogsa steder. hvor
jeg har veeret, hvor man er meget egoistisk, hvad man kan sige det sadan. S& man fokuserer pa sit
eget og man er i princippet sadan: "Nu er jeg pa arbejde. Jeg er lidt ligeglad med dig og hvad du nu
gar. Altsa jeg skal lave det her og det er det jeg fokuserer pa og om din mor er ved at dg eller et eller
andet, det er jeg sddan maske lidt ligeglad med- agtigt.” Altsa det er sddan man fgler det nogle

gange.

Interviewer:
Og det indre miljg noget der forhindrer i, at du ikke gad at flytte arbejdsplads, altsa flytte fra ekstern?

Eller var det meget lige meget?

Informant:
Det der var afggrende for mig, for at skifte fra ekstern revision, det var at det her med, at jeg ikke

falte at man kunne give veerdi til virksomhederne. Altsd du afleverer regnskab, og det skal man
aflevere, fordi det skal man lave om virksomhed, og det skal revideres. Men det er ikke alle
virksomheder, der sa bruger de taget. Andet end det skal man lave og man skal aflevere det banken
og sadan nogle ting. Men det er ikke noget, man bruger pa en positiv fremtidsagtig made. Det er
meget retrospektivt og man kigger pa fortiden med, hvordan sa det ud per 31/12. Og det kigger du
pa i juni maned. Der er sket meget siden da. Sa det var det, der var udslagsgivende for mig.

Interviewer:

Og i forhold til, da du farst sggte ind i ekstern revision. Var virksomhedens image en faktor i, hvorfor

du valgte at sgge den pageeldende stilling?
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Informant:

Nej, jeg kendte dem ikke. Jeg skulle finde nok en elevstilling og sggte én elevstilling som revisor, og
det var tilfeeldigvis lige dem, der have en stilling opslaet ikke sa langt vaek fra hvor jeg boede. Det er
meget tilfeeldighedernes spil, og det var faktisk min far, der sagde det til mig, fordi jeg sggte faktisk
ikke stillinger som revisor. Jeg sggte som bankelev, fordi det var det som min familie har veeret
meget indenfor. Der er rigtig mange af min familie, der arbejder i en bank. Sa jeg sggte én stilling,
fordi min far han sagde: "Jamen vi har jo lige haft besgg af de dér eksterne revisorer. Det var da
ogsa lidt sjovt at se sadan nogle. Og hvad hedder det? Vores regnskabschef er uddannet revisor,
sa man kan blive andet end bare revisor”. Og sa var jeg sadan "Na, det kunne da godt veere, at det
skulle veere det man gar. Jeg ved ikke, hvad man skal, hvad skal man ikke veere og sadan noget,
sa praver vi det”. Og sa fandt jeg ud af okay, det var maske... Det kunne jeg godt se fidusen i, sa
det var meget tilfeeldighederne og lige savel meget tilfeeldighederne med at jeg skiftede sa til intern

revision efter.

Interviewer:

Og sa det naeste tema, vi godt vil tale om. Det er noget i forhold til nogle tiltag, sa der er for eksempel
forskellige virksomheder, der har indfgrt nogle tiltag i forhold til Work Life balance og selvfglgelig
bare hgre dine meninger om det. Men det fgrste vi godt vil spgrge dig om, det er hvorvidt du har haft
nogle erfaringer med nogle Work Life balance programmer eller tiltag pa din tidligere arbejdspladser.

Og hvorledes de eventuelt fungerede?

Informant:

Ikke ekstern revision, men i intern revision har jeg har jo vaeret mange steder og det er jo primaert
den finansielle sektor. Og der har man generelt ret stor fokus pa, at der skal veere gode forhold til
medarbejderne. Det her med Corona, det betad jo rigtig meget i forhold til, at man kan fa lov til at
arbejde hjemmefra. Det er vi ikke tiltag som sadan eller et program, men det betad bare rigtig
meget for vores familie, fordi under Corona blev vi foreeldre til tvillinger og det betyder jo bare en
ekstra ballast i forhold at der er to af det hele. Sa det betad meget for os, at vi sa havde mulighed
for at kunne arbejde hjemmefra og derunder sa sad min chef ogsa i Sverige, sa det betad faktisk
ikke rigtig noget for mig eller for ham, om jeg sad pa kontoret eller jeg sad hjemmefra. Sa jeg
synes pa den made, men jeg kan jo ogsa se, at det gar mere og mere over til at man er mere
stringente omkring det her med for eksempel at arbejde hjemme ved at der er flere og flere steder
der siger: "Jamen du skal veere flere dage pa kontoret, end du skal vaere hjemme”. Det er sa ikke
alle, det geelder for altid. Hvor her hvor jeg er nu, der har ogsa nogle regler om, hvor meget bgr vi
veere hjemmefra. Fordi det giver ogsa noget i forhold til sammenholdet i teamet, at man ser
hinanden og man ser hinanden face 2 face, sa man taler sammen. Og det er altsd i bund og grund
er det jo lidt kedeligt at sidde hjemmefra hele tiden, at man vil gerne tale med nogle andre. Og det
er noget lidt andet over teams altsa. Jeg har ogsa haft fredagsbarer over team, men det er
stadigvaek noget andet. Og pa den made, sa tror jeg bare, at der skal vaere nogle regler. Men jeg
tror ogsa, at det omkring forstaelse, altsa forstaelse af folks forskelligheder og folks forskellige
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prioriteringer. Jeg tror ikke pa det her med at have store programmer og saddan noget. Jeg tror det
kommer meget an p4, at cheferne skal have en forstaelse af, at de har et team, hvor man maske
er 5 mennesker, og de 5 forskellige mennesker har nogle forskellige prioriteringer og behov. Der er
nogen der har behov for at, jeg vil gerne made ind klokken 10 og s& arbejde til klokken 6. Der er
andre, som jeg, der har behov for at komme tidligere og ga tidligere. Og jeg har behov for at sige:
"Na jamen, jeg er pa kontoret hver dag, men jeg er der maske kun fra klokken 9 til klokken 4 eller
klokken 3, fordi sa skal jeg bade aflevere og hente mine barn”. Men til gengeeld sa logger jeg pa
senere, sa den der fleksibilitet. S& det er nadvendigt med fleksibilitet og lydharhed over for, hvad
det er, din medarbejder gerne vil have. Sa jeg tror meget, det er omkring mindsettet hos ledelsen.
Jeg tror ikke, det er s meget omkring, at man skal have et program og nogle faste regler.
Selvfalgelig skal man have nogle regler omkring det, fordi der ogsa noget omkring arbejde
hjemme, sa er der noget forsikringsmaessigt, der gar ind og spiller ind. Men jeg tror i bund og grund
et program kan du sadan set tage og bruge, hvad du vil af det. Men jeg tror ikke, at det er det...
Altsa det er det med at, man har en forstaelse for de medarbejdere i bund og grund, og hvad det er
for nogle behov, de har.

Interviewer:

Nu ved jeg godt, at det selvfalgelig ikke er pga. Work-Life balance, at du forlod ekstern. Men hvad
vil du sa selv mene, sadan der bare at din egen erfaring, at tiltage sdsom bgrnepasning, work-life,
balance, flexibility, at det ville vaere noget, der ville fa flere kvindelige revisorer til at vende tilbage til

ekstern revision, hvis det var, at de blev implementeret?
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Informant:

Altsa der er jo nogen, der vender tilbage. Jeg ville ikke personligt selv vende tilbage, men det er jo
sa ogsa fordi, at det ikke er pa grund af Work-Life Balance, at jeg skiftede. Man har jo kunnet se pa
sygehuse og saddan noget, at det der med bgrnepasning, det har faet folk, altsd kvindelige
sygeplejersker og leeger til at blive. S& det kan godt veere, at det er et incitament til folk, sa de enten
vil komme tilbage eller blive. Men det kreever ogsa, at du har rimelig mange barn, der skal passes i
nogenlunde samme alder. Jeg tror at det her incitament omkring 1IB, tror jeg det hedder, hvor du
under din barsel, at der flere og flere virksomheder, der har sadan nogle kurser eller mgder, hvor
kvinder under barsel og faktisk ogsa maend under barsel kan komme ind og stadigveek fale, at de er
en del af arbejdspladsen og hgre faglige indlaeeg med babyen med. Det tror jeg kan vaere med til, at
man ikke mister fornemmelsen af, at man stadigveek er en del af teamet, at man husker kvinderne,
nar de er pa barsel. For eksempel, at man husker dem stadigveek pa arbejdspladsen. At det ikke er
sadan noget med: "N4, okay du er gravid. Okay, hej vi ses om et ar”’. Og sa nar man kommer tilbage,
sa siger de, at der ikke er en stille overgang, det behgver maske heller ikke at vaere, men en "Okay
du kommer om en maned og det bliver megafedt at du kommer tilbage. Vi har taenkt det du skal lave
de her, de her opgaver og hvordan og hvorledes og det kommer til at forega pa den her made.” Det
er sadan noget med at du forlader og sa siger vi "Hej hej”, sa du kommer jo tilbage og sa er det
ligesom “okay, du startede mandag, sa starter vi pa”. Og de andre taenker mere over at der er jo sket
noget det ar, hvor du har veeret veek.

Sa& man maske ikke faler sig involveret i. Det tror jeg er noget, som man glemmer. Netop fordi, at
mange af dem der arbejder som revisor, har stadigveek en eller anden form for karriere. Vi vil ikke
bare sidde og nusle, nusle noget ovre i hjgrnet, sa har vi nok valgt noget andet. Sa vi vil gerne noget
med vores hoveder, og er faktisk ikke seerlig dumme. Altsa vi er faktisk ret kloge, ellers sa kommer
man ikke igennem, det ret simpelt. Og der tror jeg at, man skal huske pa at, vi vil gerne altsa. Jeg
kan fa min fgrste barsel, der sad jeg selvfalgelig intern revision, men stadigveek. Jeg kan huske det
var meget. Jamen jeg falte, at jeg missede noget, fordi jeg var pa barsel. Og jeg havde heldigvis en
rigtig god kollega, der sa kunne holde mig in the loop, om hvad der skete og hvad der ikke skete og
sadan noget. Men min chef gjorde det ikke, og der tror jeg, at det er chefens opgave. Der tror jeg,
der er den forening. Jeg tror det hedder 1IB eller inspirer beyond babies eller sadan noget. Ja, prav
at Google det. Men det giver rigtig meget, altsad det de har nogle rigtig gode tiltag og netop holder
sadan nogle indlaeg om hvordan kan man gare det? Kan ogsa veere en inspiration til jeres tiltag eller

et eller andet. De har rigtig mange gode tanker om og nogle rigtig gode tiltag.

Interviewer:

Ja, tak for det. Jeg synes du kom meget godt omkring.
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9.7.2 Informant 2

Interviewer:

Hej, tak fordi du ville veere med i vores interview.

Informant:

Hej piger, det var sa lidt. Jeg haber mine svar kan hjeelpe jer.

Interviewer:

Bestemt. Vi havde sendt dig vores interviewguide, som vi teenker at lgbe igennem.

Informant:

Det passer sa fint.

Interviewer:
Til at starte med, er vi interesseret i at hgre om, hvorfor du egentlig forlod revisionsbranchen? Vi kan

se ud fra det udfyldte skema, at du var i branchen i 6 ar.

Informant:

Ja, jeg var faktisk rigtig glad for at veere i en af de BigFour og taler ogsa godt om virksomheden,
men grunden til, at jeg stoppede, var altsa primeert pa grund af arbejdspresset. Man bliver udsat for
mange arbejdsopgaver ned pa en gang, og sa skal det lgses nu og her. Det kan nogle gange vaere
sveert at jonglere mellem. En anden ting er, at der er hgj konkurrence. Jeg har er et rigtig stort
konkurrencemenneske, sa hvis jeg nu fik tilbudt om at blive ansvarlig pa en ny opgave og jeg maske
godt kunne se i min kalender at jeg ikke havde tid til at tage den her opgave, sa ville jeg alligevel
sige ja, fordi jeg kunne se at dem jeg konkurrerede imod som var dem jeg var startet pa argang med,
ogsa havde samme type opgaver. Sa der er jo ufatteligt mange arbejdstimer i perioder ofte, det i
perioder ogsa lange. Det var ikke kun et par maneder, det kunne godt vaere halve ar, hvor man
havde rigtig travlt, og det var bare ikke mig. S& work-life balance, det fungerede ikke for mig. Jeg
synes eksempelvis at det vat sveert at forsaette med at ga til fodboldtraening, fordi jeg havde sveert
ved at sige nej til arbejdsopgaver som maske skulle veere faerdig med til i morgen. Her valgte jeg
flere gange at sige nej til fodboldtraening for at fa lgst arbejdsopgaverne. Jeg kunne selvfglgelig altid
bare have lgst opgaverne efter fodboldtreening men sa havde jeg bare gaet pa kompromis med en

sevn og det ville jeg heller ikke. Sa& det var sveert for mig at balancere et liv ved siden af.
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Interviewer:
Nu neevnte du det med at du var et konkurrencemenneske. Fglte du egentlig at du fik ansvar for

nogle arbejdsopgaver og derefter anerkendt for det du lavede med evt. et klap pa skulderen.

Informant:

Jeg tror det afheenger meget af den profil som du arbejder under. Alle mennesker er jo forskellige.
Det er partner eller den jobansvarlige man arbejder med som har til opgave at komme med feedback.
Men det kan godt veere at en partner ikke er seerlig god til at anerkende eller har tid. Jeg vil dog sige
at jeg har oplevet at cirka 80% er god til at anerkende og komme med feedback. Jeg har ikke fglt at
jeg ikke er blevet anerkendt i mit arbejde. Men jeg vil dog ogsa mene at det kan ske pa andre
arbejdspladser og derfor ikke er sa branchespecifikt.

Jeg tror bare det afhaenger af hvilken profil man arbejder under.

Interviewer:
Kan du naevne nogle positive eller negative oplevelser du har oplevet ved at veere ansat i

Deloitte?

Informant:

De positive ting er helt klart det med at det er et ungt miljg. Det synes jeg har veeret megafedt. Jeg
har stadigveek mange gode venner fra Deloitte, som jeg stadigvaek ses med. Sa det der med at nar
man leegge sa mange arbejdstimer sammen sa faler jeg at man sidder med ens venner og laver det
sammen. Jeg har altid fglt at man skal lgse en matematikopgave sammen, hvor partneren er ens
laerer, s& nar man var i tvivi om noget, kunne man ga hen til partneren og ellers lgste man det
sammen som et team. Det kunne jeg sindssygt godt lide. En positiv ting er ogsa at alle i branchen
er ufattelig kloge. Det er et videnscenter, ligegyldigt hvem du har spgrger om noget sa har de vidst
lidt om det og vidste de sa ikke har vidst det sa ville de gerne have svaret bagefter. Det er noget
man har gaet sindssygt meget op i, at man skal veere faglige steerke og det synes jeg har veeret fedt

En positiv ting er ogsa at Deloitte er sa stort og anerkendt sa der er ogsa rigtig mange spaendende
kunder. Kunder man ved hvem er, det er ikke bare Hans Hansens handveerker. Det er de store og
jeg har ogsa primeert siddet med de store kunder sa det synes jeg har veeret fedt. At fa lov til at
komme ud og se hvad er det for nogle mennesker der sidder derude, og se hvordan de laver deres
ting, laerer man ogsa bare rigtig meget af. Nar jeg teenker tilbage pa min tid i Deloitte sa er jeg er
virkelig taknemmelig for alt det Jeg har leert. S& man laerer rigtig meget. S& der er mange positive

ting at sige om Deloitte.
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Hvis jeg skal neevne nogle negative ting, sa er det som naevnt tidligere, at jeg valgte at stoppe med
at arbejde som revisor pa grund af arbejdspresset og den hgje konkurrence og de mange

arbejdstimer og manglen pa work-life balance.

Interviewer:
Var du egentlig tilfreds med din Ian da du var i Deloitte hvis vi ogsa skulle sammenligne det med det

sted du er nu?

Informant:

Det er meget bedre pa den anden side. Det er bedre nar du kommer ud som controller.

Interviewer:

Var det en af arsagerne til du valgte at rykke?

Informant:
Nej, det var ikke fordi min lan var darligt, men den var heller ikke sindssyg god. Men det har heller

ikke vaeret arsagen til jeg rykkede.

Interviewer:
De nzeste par spgrgsmal kommer til at vedrgre lidt mere Work Life balance. Fglte du
at der var gode muligheder for fleksibilitet eller tilretteloegge din egen arbejdsplan maske endda

arbejde hjemmefra?

Informant:

Jeg synes der var fleksibilitet, men hvis du for eksempel nu havde sagt at den her ene uge skulle ud
til en kunde sa skal du ogsa ud til en kunde. Sa der kan du ikke arbejde hjemmefra den dag eller
uge. Du kan heller ikke veere ude ved en kunde, og lige pludselig have en tandleegetid. Men nar man
har kontor dage, og ikke er ude pa kunder, sa er der meget fleksibilitet. Sa kan du ga nar det passer
dig inden for rimelighedens greenser. Du far arbejdsopgaver tildelt, og hvornar de lgses er ligegyldigt,
sa laenge de er lgst inden deadline. S& du kan godt ga 3 timer midt pa dagen, men sa skal du bare

sidde 3 timer pa et andet tidspunkt.

Interviewer:

Folte du at der var gode muligheder for at balancere mellem arbejde og din fritid.
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Informant:
Nej, det var lidt sveert. Der er nogen der godt kan fa det til at fungere, men lykkes bare ikke for mig.
Der er mange der gar til sport som ogsa arbejder i branchen, s& det kan godt lade sig gare. Jeg

knaekkede bare ikke koden.

Interviewer:
Jeg teenkte pa det du naevnte i forhold til fleksibilitet og det at man godt kunne arbejde hjemmefra.
Men hvis man ikke skulle vaere ude hos kunden og var pa kontoret, fglte du egentlig at der var andre

som sa ned pa en? Fx hvis man nu sagde ” jeg gar klokken 17 fordi jeg skal noget”

Informant:

Jeg teenker kulturen er at man sidder sammen i afdelingen. Jeg kan maerke derinde at hvis du har
travlt sa gar du ikke bare. Der er nemlig nogle signaler ved at sidde derinde. Jo hgjere stilling man
har, jo flere opgaver har man. Jeg sad eksempelvis som Assistent Manager og sa havde jeg jo et
team under mig og hvis de skulle stille et spgrgsmal, sa gik det heller ikke at jeg sad hjemme fra.
For sa skulle det vaere over telefonen og skeermen man kunne tale om. Det er bare bgvlet ndr man

sidder hjemme fra. Og det er ikke sa cool. For sa bliver det ofte de samme der sidder pa kontoret.

Interviewer:
Havde | ogsa det med hvor man spiste aftensmad sammen? Og hvis man ikke sagde nej, ville man

sa blive set ned pa?

Informant:

Det tror jeg ikke. Jeg tror ogsa det kommer meget an pa det der med hvis jeg nu sad ansvarlig pa
en kunde sa aftalte man oftest nogle dage man sa sad inde pa kontoret. Mere fordi hvis du sidder
derhjemme og lade os sige der kommer en helt ny med pa teamet som skal Igse et eller andet og
hun har maske ikke pragvet det far s kan hun heller ikke sidde derhjemmefra. Sa der vil det ikke
give mening at spise aftensmad hjemme, fordi man hele tiden er bundet op pa et honorar. Sa man
kan ikke bare sidde og sejle rundt i 3 timer om aftenen derhjemme. Men hvis du er selvkarende, sa

kan du sagtens sidde derhjemme.
Interviewer:

Faler du at de havde incitamenter til enten at adresserer folks behov eller gar folk mere tilfredse for

at veere pa arbejdspladsen?
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Informant:

Der var er et fitnesscenter nede i keelderen i Kgbenhavn, men ikke fordi jeg benyttede mig af det.
Incitamenter som bgrnepasning afhaenger om det skal veere i dagtimerne eller om aftenbgrnene
bliver passet. Jeg ville bare gribe det helt anderledes an og sige hvordan kommer vi hen til et sted
hvor det ikke er ngdvendigt at arbejde om aftenen. For man har jo faet bgrn for at veere sammen
med dem og ikke for at seette dem ned i en eller anden arbejdsplads. Efter min optik synes jeg ikke
at der skal veere bgrnepasning fordi man har et arbejde som fylder sa meget. Der skal veere rammer

omkring arbejdet og det private liv. S& man kan ga hjem klokken 4 eller klokken 5.

Interviewer:

Tror du egentlig at er mange kvinder der har forladt branchen pa grund af det med bgrn? Sa om de
har forladt branchen fordi de ikke kan fa passet barnene eller om de har falt sig presset i forhold til
at de ikke kan fa bade det private liv og arbejdsliv til at haenge sammen?

Informant:
Det ved jeg ikke. For det er unge mennesker der arbejder der og det er jo begraenset hvor mange
der faktisk har barn. Sa jeg ved det ikke helt. Pas.

Interviewer:
Foler du at de havde nogle eksterne aktiviteter til at gavne det indrer miljg? Nu sagde du at folk de
var meget unge. Sa lavede de noget til at tilskynde det og blev der skabt gode relationer imellem

hinanden?

Informant:

Det er en ambitigs branche. Hvis du vil bruge hele dit liv i virksomheden, sa er rammerne ogsa skabt
for det. Du kan vitterligt tage ind for morgenmad og have en hel arbejdsdag med frokost og
aftensmad og afslutte med treening i kontorets fitnesscenter. S& man fa mange ting opfyldt. Der er
ogsa virkelig mange fester og god personaleforening. Jeg tror nar man er aben og lige er startet i
branchen, var det hele sindssygt fedt men nar man sa ogsa har veeret der i nogle ar sa vil det til sidst
blive for meget eller en OK fglelse fordi man nu har prgvet festerne. Og det behgver ikke at veere
hver weekend at man skal noget. Jeg synes det er sindssygt, for det gar bare at man far skabt et
godt band. Og det gar bare ogsa stemningen bliver bedre nar du sa skal sidde der om aftenen fordi
sa sidder du ogsa og hygger. Det er rigtig fedt, fordi man leerer hinanden ens kollegaer bedre at

kende. og det er mere uformelt i stedet for at man skal veere perfekt og praestere helet tiden.
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Interviewer:
Men faler du at det indre arbejdsmiljg har haft en betydning for dig, i forhold til da du forlod branchen?

Informant:

Ja, det er en faktor. Sa ja, jeg synes, det indre arbejdsmiljg har en rolle. Det betyder sindssygt meget
for mig. Jeg arbejdede jo i Deloitte i mange ar og derefter flyttede jeg over til en anden virksomhed
hvor jeg kun var der i et ar pa grund af at det ikke fungerede for mig. Det var primeert aeldre
mennesker pa vores foraeldres alder som sad i den afdeling. Det var bare lidt kedeligt. Men det nye
sted jeg er kommet hen i nu, er tidligere revisorer som jeg er jeevnaldrende med. Sa der er jo ogsa
bare fis og ballade, samtidig med, at man stadigvaek laver arbejdsopgaverne. Sa ja, det betyder
meget for mig. Der er en grunden til at jeg har valgt det nye sted jeg arbejder nu, fordi det der med
at man bare lige kan snakke lidt mere uformelt og tage lidt pis pa hinanden uden der ligger noget i
det. Det synes jeg er fedt.

Interviewer:
Sa det er noget du har taenkt over inden du forlod Deloitte?

Informant:
Det er jo ens venner du siger farvel til, som du har brugt mange timer sammen med. Det er snedigt

gjort af revisionsbranchen for at holde pa folk det tror jeg virkelig.

Interviewer:

Var Deloittes image en faktor, da du valgte at sgge en stilling derovre?

Informant:
Ja, det var det. Det er et anerkendt firma, og jeg teenkte, at der matte sidde nogle kloge folk, som

jeg kunne leere en masse af. Og det med, at de havde de store kunder, gjorde det speendende. Sa

det havde helt klar en betydning.

Interviewer:

Fglte du at der var nogle aspekter der overraskede dig i forhold til da du pabegyndte i Deloitte?
Informant:

Ja, selve arbejdsmaengden. Jeg kan huske, at da jeg tidligere arbejdede i Tyskland i et ar, havde

man 40 timer arbejdsuge, og der blev jeg belgnnet for alle timer. Da jeg startede i Deloitte, blev jeg
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ansat pa 37 timer og leest HD ved siden af. Du arbejder altid over de 37 timer, s en masse
overarbejde. Sa jeg kan godt huske tilbage pa at der blev jeg lidt overrasket over de havde sagt at
der var overarbejde. Men de fortalte ikke hvor meget overarbejde der var. Sa der blev jeg selvfglgelig
lidt overrasket over det men ikke noget der skreemte mig til at starte med. Dog jeg havde ikke regnet
med arbejdspresset, sa det blev jeg overrasket over. Jeg er blev ogsd meget overrasket over det

unge miljg for jeg vidste ikke hvad man gik ind til i et revisionsfirma. Sa det blev jeg meget glad for.

Interviewer:

Faler du at du havde mulighed for at udvikle din karrierevej i Deloitte?

Informant:

Nu har jeg jo selv veeret coach, sa det vil jeg mene. Det er i hvert fald ens job, og det er selvfglgelig
stadigveek meget kasse delt. Jeg startede pa kebenhavnerkontoret og sa rykkede jeg over til
afdelingen i Odense. Jeg startede med alle de store kgbenhavnerkunder og sa kom jeg ogsa bare
pa Odenses starste kunder. Og i forhold til at stige karrieremaessigt synes jeg var fint. Det var ikke
fordi jeg havde et behov for at stige hurtigere i graderne. Det at f& ansvar det haenger det ogsa lidt
sammen med den der konkurrence der er i branchen som jeg snakkede om tidligere. Man far rigtig
hurtigt ansvar og nogle gange kan det ogsa ga for hurtigt i forhold til hvad man selv vil. Jeg var meget
konkurrencemenneske sa kunne jeg maske ikke sige fra. Sa jeg tror at man far mulighed for at

udvikle sig.

Interviewer:
Der er forskellige virksomheder der prgver at indfgre mange forskellige tiltag for at skabe mere Work
Life balance. Sa vil vi bare hgre dig ad omkring hvorvidt du har nogen erfaringer med Work Life

balance tiltag i Deloitte og hvordan det eventuelt fungerer?

Informant:

Jeg kan ikke komme pa nogen. Det, som jeg kan huske af tiltag, da jeg arbejdede i virksomheden,
var at de huskede at sige, at man skulle ga hjem. Og de prgvede at rykke nogle af arbejdsopgaverne
fra foraret til efteraret. S& man ikke havde der spidsbelastning. Sa jeg tror, at det var et tiltag for at
fa en bedre work-life balance, fordi at man sa rykkede nogle af arbejdsopgaverne. Jeg ved ikke om

de havde andre tiltag. Er der nogen specifikke | teenker pa?
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Interviewer:
Jeg tror bare det den specifikke som vi teenkte p&, er den du naevnte lige far man rykkede nogle af
arbejdsopgaverne. Det var nok mere den specifik som vi ogsa havde hart om og som vi taenkte pa.

Men kan du uddybe hvorfor den ikke fungerede s& godt?

Informant:
Jeg tror det ikke fungerede, fordi det gjorde ikke at jeg arbejdede mindre i foraret.

For sa var det tid til nogle flere ting. Det er nok ogsa meget sveert at fa rykket nogle

arbejdsopgaverne.

Interviewer:
Hvad mener du sa at der skal til for at Work Life balance programmer de kan fungere langsigtet?

Informant:

Jeg tror, det handler om, at man maske har sat maks. antal timer pd, hvor meget man matte arbejde.
Lad os sige, at du kun matte arbejde max 55 timer om ugen eller 50 eller 45. Det behgver jo ikke at
veere helt vildt men det matte du maks. arbejde. Og hvis du arbejder over, sa var det ligesom for din
egen regning. Sa ville du ikke fa lan for det. Det kunne veere et tiltag. Jeg tror godt, man kan
implementere dette, for sa fierner man lidt den der konkurrencedel. For det der er med hvor mange
timer man har, for der kan man veere mere realistisk i forhold til at sige nej til arbejdsopgaver, hvis
man ikke har tid fordi man sa kan sige nej fordi man kun arbejde 40 timer eller jeg ma kun arbejde
50 timer. Men en ulempe ved at man satte maks. timer pa, ville vaere at der mon ville vaere nogle
partnere der fik lavet nogle underhandsaftaler med nogle af medarbejderne for at far lagt flere timer.

Men jeg tror det kunne veere et tiltag, jeg i hvert fald godt selv kunne have fundet pa at falge.

Interviewer:
Fgler du sa at eksempelvis traeningsforlgb og kurser kunne veere gode initiativer til at bibeholde
medarbejdere pa arbejdspladserne?

Informant:
Vi har jo forskellige kurser og til at begynde med er de fgrste kurser hvor du leerer systemerne. Det

er ogsa her leerer dem péa din argang at kende. Det synes jeg var meget cool. Sa fik man et bredere
netvaerk. De kurser, du far, er faglige updates, og nar du har veeret der i flere ar, sa er du ikke pa
"change maker’-forlgbet. Det er ikke noget, hvor jeg teenker, hvis jeg ikke havde haft, sa ville jeg

have stoppet noget far.
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Interviewer:
Lad os sa sige at eksempelvis det tiltag du naevnte med at der kommer en begraensning pa antallet
af timer. Hvis det eksempelvis bliver implementeret, vil du s& veere interesseret i at vende tilbage til

Deloitte eller bare generelt revisionsbranchen?

Informant:

Jeg tror at hvis man kan fierne arbejdspresset og man kan veere med i konkurrencen sa vil jeg gerne
tilbage. Det er der ikke nogen tvivl om. Jeg har altid godt kunne lide at veere revisor. Jeg synes det
har veeret de fedeste arbejdsopgaver, jeg har haft. Jeg har virkelig kunne lide arbejdsopgaverne.

Jeg har bare ikke kunne holde til det. Det var for hardt. Jeg blev sygemeldt med stress. Sa hvis man
kan fierne de elementer, og du ikke hele tiden bliver udfordret pa hvor god du er til at sige nej, sa
gad jeg godt ga tilbage. Det er selve det udenom der ikke fungerede for mig. Der ikke nogen der

ikke kan lide at veere revisor, men det er selve rammerne omkring det der ikke fungerer.

Interviewer:
Nar man far barn og kvinden skal pa barsel og kommer tilbage igen sa er der abenbart en tendens
til at sa starter kvinden naermest helt forfra mens maendene i branchen bare kan fortsaette. Hvordan

kan det veere?

Informant:

Det kan veere fordi bare fordi man har veeret vaek i noget tid og kommer tilbage igen, kan man jo ga
ind og tale om det med konkurrencekulturen. Det kan vaere maske af den grund at nar man ikke er
der i langtid tid, sa er der lige en der overhaler. Jeg har lige talt med en mandlig revisor faktisk, der
tidligere havde veeret i revisionsbranchen og han sagde at nar meend gik pa barsel sa var partnerne
mere tilbgijelig til at sende ham en mail alligevel. Sa& man respekterede ikke rigtig at maend var pa
barsel. fordi Det var sadan en kort periode. Kvinder er ude i et helt ar, hvor meendene hvis partner
lidt ser det som om de bare er derhjemme og stadigvaek godt kan besvare mails. Sa jeg tror det er
derfor der maske ikke kan komme lidt forskel i det. Det er lidt sveert, for jeg er jo single, jeg har alt
ligesom herhjemme som jeg skal tage mig af som at vaske op, ggre rent osv. Men de fyrer der
arbejder i Deloitte, har keerester derhjemme som handler ind, vasker tgj, og de ger rent. Sa
maendene har ikke hele den der den stressmaengde, som foregar uden for arbejdspladsen, ellers er
de bare bedre til at leegge det fra dem. Jeg kan god panik over at det ligner et bombet lokum
herhjemme. Men nar man har en keereste derhjemme, sa kan de sgrge for at der ligger mad i

kaleskabet nar de vagner lgrdag morgen. Jeg har oplevet at der ikke har veeret mad, nar jeg vagner
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om en lgrdag morgen. S& der er stadigveek den der forskel pa kansrollerne som man ikke er gaet
veek fra endnu. Jeg tror ogsa at nar man starter sa ungt, sa er ens keereste stadigveek studerende
og sa har mere tid pa den made. Det er bare aergerligt at det skal vaere saddan i 2024. Men jeg tror

bare det er sddan, s& har man accepteret det.

Interviewer:
Vi talte lidt om det med at partere i Deloitte eller andre revisionshus oftest er seldre end assistenterne

eksempelvis. De kan godt have det sveert ved at acceptere hvis der kom en assistent hen og sagde

” jamen jeg er ngdt til at ga nu fordi jeg skal handle ind og hente bgrnene”

Informant:

Der er mange partnere der har sveert at forsta det, fordi sddan har det ikke veeret i de gamle dage.
Der er ogsa rigtig mange unge der dbenbart nu forsgger at sendre lidt pa mensteret ved at sige at
de kun leegge de her x antal timer ind. Sadan lave en forventningsafstemning med at sige at jeg kun
kan laegge 40 timer om ugen. Det har partnerne bare svaert ved at forsta fordi der er den gamle skole
omkring at nar man er revisor sa skal man arbejde x antal timer. Der er gang i en keempe generation
skifte og det der er issuet, er at de unge siger vi gider ikke at arbejde mere end 40 timer om ugen,
hvilket partnerne er lidt sure over. Der er jo stadigvaek en maengde arbejdsopgaver der skal lgses
som tidligere har vaeret traenerassistent opgaver men fordi de ikke gider at arbejde sa meget mere,
sa lander lorten jo ikke hos partneren, men hos den job ansvarlige. Det er en keempe svaer
balancegang, men parterne bliver bare ngdt til at gere et eller andet fordi meengden af
arbejdsopgaver er meget. Et lgsningsforslag kunne veere at man skulle sige nej til nogle kunder sa
maengden af arbejdsopgaver bliver mindre. Det vil nok bare ikke fungere i praktisk. Lyder godt

teoretisk men nok ikke i praktisk.

Interviewer:
Der er flere meend i revisionsbranchen. Fgler du at der blev differentieret mellem dig og dine

mandelge kollegaer?

Informant:

Jeg synes det er sveert. Jeg blev sygemeldt med stress og da jeg kom tilbage efter den sygemelding,
kunne jeg godt maerke at jeg var bagud i forhold til min argang. Det var ogsa rent lgnmaessigt. Om
det ld i at jeg var en kvinde eller I det i at jeg havde vaeret sygemeldt, det ved jeg ikke. Jeg tror ikke
der er nogen tvivl om at kvinder har det i hvert fald ikke nemmere end maend. Men jeg har veeret
sygemeldt og selvfglgelig skal jeg ikke have det samme som dem. Det var det eneste tidspunkt hvor

jeg blev differentieret i forhold til maend. Jeg oplevede pa et tidspunkt at hele min argang faet rettet
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deres lgn og var glade omkring det. Og fordi jeg ikke havde klaget omkring det ringede min
afdelingslederen og sagde du far mere i lgn fordi det ggr de andre ogsa pa din afdeling. S& der

oplevede ikke noget i forhold til kensdifferencen.

Interviewer:

Hvilke arbejdsopgaver har du som controller? Er der forskel fra, da du var revisor?

Informant:

Ja, det er der. Jeg har kun veeret pa mit nye arbejde i halvanden maned. Og der har vi haft besgg af
revisionen hele tiden. Hvor der har veeret forberedt materiale til revisionen. Det jeg sidder med, er
mere at udarbejde analyser.

Interviewer:

1000 tak for at veere med i vores interview. Det er virkelig en stor hjeelp af dig.
Informant:

Det er jeg glad for. Endelig reekke ud hvis der matte veere noget andet, sa skal jeg nok prave at se

om man jeg kan hjeelpe.
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9.7.3 Informant 3

Interviewer:

Hej, vi takker for din tid. Som skrevet i mailen, er vi to studerende pa

fierde semester som er i gang med at skrive vores afhandling. Dertil sa har vi valgt at skrive omkring
kvinder i revisionsbranchen. Vi sendte dig ligeledes et skema som du har udfyldt. Tak for det.

Informant:
Det var sa lidt. Hvis der er noget jeg mangler sa sig endelig til. Det har veeret lidt sveert at udfylde
spgrgsmal om mine arbejdsopgaver, da jeg har siddet med meget forskellige opgaver.

Interviewer:
Det er sa fint. Jeg taenker vi kan begynde med farste spgrgsmal. Vi er interesseret i at hgre hvorfor

du egentlig har forladt revisionsbranchen?

Informant:

Jamen, den udelukkende arsag til at jeg var ngdt til at seette en stopper for at arbejde i
revisionsbranchen var at stress, og de bagvedliggende arsager som darlige kollegaer, darlige
ledelse, darlige opgaver, og darlig arbejdskultur pa arbejdspladsen. Alt dette endte med at jeg fik
stress, og var ngdt til at stoppe i branchen. Jeg startede som helt nyudklaekket hhx’er i Deloitte og
der var jeg i 3,5 ar og sa skiftede jeg sa fordi det begyndte at ga darligt i forhold til tidsmeengden og
arbejdsmaessigt med kollegaerne. Der er bare nogle strukturelle aendringer, der ikke var sa gode sa
der skiftede jeg over til EY. Der havde jeg det egentlig et rigtig godt ar, indtil det sa ogsa begyndte
at komme strukturelle sendringer der. Sa der begyndte det ogsa at ga galt, og dem jeg snakkede
rigtig meget med, de fyret.

Det var ogsa saledes at hvis du var venner med partner, sa fik du hgjere lgn end andre. Og dette
kunne jeg simpelthen ikke acceptere og arbejde under. Derfor valgte jeg at stoppe helt i branchen,
og blev ansat i Simens d. 1. juli.

Her har jeg det bedre. Det er vel noget helt andet end Deloitte og EY. Der er plads til normale

arbejdstider og et fast kontormiljg, og ikke ud pa kunder, hver uge. Det er ogsa rart at komme vaek
fra status, og det der med at have sa travlt hvor ens veninder ender med at sige at de slet ikke gider

at invitere dig, fordi de allerede ved at jeg ikke vil komme. Derfor fglte jeg at der skulle ske noget.
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Interviewer:

Vi vil hgre om hvordan dine oplevelser har veeret som kvindelig revisor? Har der veeret noget
anderledes i forhold til mandlige revisorer? Nu er branchen jo meget mandsdomineret. Har du falt at
der har veeret forskelsbehandling eller nogle udfordringer eller fordomme som du har stgdt pa som

en kvindelig revisor?

Informant:

Jeg tror det beerer meget i at jeg er vokset op omkring maend og alle mine bror’s venner, var ogsa
meget mine venner. S& min holdning vil veere meget mandsdomineret pa det punkt. Jeg kan heller
ikke have en kvindelig chef. Sa jeg tror ikke at jeg har meerket, som nogle af mine tidligere kolleger
har kunne meerket det, med eksempelvis chefer der har veeret meget flitende. Sa i forhold til dette,
har jeg veeret meget mandlig og direkte og kontant og sige at det stopper man lige med. Jeg har ikke
rigtig kunne maerke den der, med at du er en kvinde. Jeg har mere oplevet den der med du er kun
21 ar, da jeg lige var startet. Sa har mere kunne maerke det med at ” kan du overhovedet lave mit
regnskab nar du er sa ung” Det var mere den fordom jeg mgdte mere end det at jeg var en kvindelig

revisor.

Interviewer:
Kan du egentlig naevne nogle positive og negative oplevelser ved at veere i revisionsbranchen?

Informant:

Lade os starte med det positive. Jeg var rigtig stor fan af at komme ud af gymnasiet for jeg leerer
ikke s& godt ved at sidde og laese en bog eller sidde til en foreleesning altsa jeg mister motivationen.
For sa begynder jeg at sidde og internetshoppe eller laver noget andet. Sa jeg er meget glad for det
praktiske. Det med at jeg kunne tage en uddannelse mens jeg arbejdede fuldtid, det var perfekt. Jeg
tror allerede at jeg blev ansat i slutningen af 2g til slutningen af 3g. Sa jeg var ansat et ar fgr tid. Og
det der med sa mange unge mennesker der ogsa starter tidligt i revisionsbranchen, gar at man kan
bygge et godt sammenhold op fra start af nar man kommer ind pé i ny branche. Vi er alle sammen
lidt i den samme bad, og det med at fa speendende opgaver gjorde bare man havde lgst til at arbejde.
Jeg begyndte dog at fa lidt mere nederen opgaver i slutningen af min tid. Men begyndelsen i
revisorbranchen er sa spaendende, og din laeringskurve er sa stor. Jeg er meget til at leere hele tiden,
0g jeg var meget ambitigs i mine laeringsmal. Der kunne altid blive ved med at komme pa nye
udfordringer, og der var lidt begraensninger. Det var jeg rigtig stor fan af. Jeg kan ogsa bare lide at
arbejde i teams. | Deloitte var vi et team pa 8 og vi havde en masse sma kunder men ogsa nogle
store. Men vi var altid sammen og vi havde private middage og vi gik ud og spiste sammen. Sa

sammenholdet og kontorfeellesskabet var helt fantastisk. Men det gik ikke sa godt da nogen
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begyndte at sige op og andre blev fyret. Det var ogsa en af arsagerne til at jeg sagte vaek, fordi

feellesskabet forsvandt.

Hvis vi tager lidt mere det negative oplevelser, sa er idéen om et revisionshus der fungerer under et
partner kultur forstar jeg godt og den giver ogsa mening. Men i Deloitte der havde du en Partners
partner, som vi kaldte det for. Det var hvis der var noget, sa kunne du ga over til partneren, det var
ham eller hende der skulle sta for det hele i afdelingen. Sa hvis der var en partner der havde
behandlet dig uretfeerdigt eller hvis der var noget, sa havde du en du kunne ga til. Det havde vi ikke
i EY og der kunne jeg godt meerke at det var den partner der rabte hgjest der altid fik ret. Det var
den partner der rabte hgjest na jamen hans kollegaer ville fa 10.000 mere i lan end hos andre fordi
den partner jeg har arbejdet for han var ikke en af de hgjtalere han var lidt mere stille i hjgrnet. Den
der idé med at du ikke har en fast leder har en meget stor pavirkning. For nu er jeg kommet ud pa
den anden side af bordet. Nu har jeg en fast leder, jeg altid kan ga til hvis der er noget. P& min
nuvaerende arbejdsplads kan jeg blive spurgt indtil hvordan jeg har det, men det har jeg aldrig faet
spurgt af en tidligere partner, fordi de har s mange under sig og de skal handtere en masse ting.

Det er en af de ting, jeg synes ikke er sa godt ved revisionsbranchen. Endnu en ting er at der er de
kollegaer der har meget brede skuldre og albuer som de spidser ud, for at komme frem. Men pa den
anden side, sa er de alle steder. Jeg synes der er rigtig mange af dem i revisorbranchen og de far
ogsa lov til rigtig meget i revisionsbranchen fordi de arbejder s@ meget som de gar. Det er jo en billig
arbejdskraft for revisionsbranchen fordi de skal anseette et nyt head Count, sa | stedet kan bare fa
en til at arbejde 100 timer om ugen og som sa ender med at vaere 2 medarbejdere for ens pris. Men
nar man egentlig har siddet og regnet sammen, sa har man nok bare arbejdet for en halvtredser i

timen i stedet.

Arbejdsmaengden er ogsa en negativ ting, for selvom de pa LinkedIn skriver at de er gode og der er
fleksibilitet ift. arbejdstiderne osv. Og at de ikke kgrer bonusordning for ikke at presse folk til at sidde
og arbejde. Men alligevel skal du stadig lgse de samme arbejdsopgaver.

Meget af det bliver ogsa sagt for at lyde paent. For hun har EY ogsa faet influencer til at st og snakke

om hvordan det er at arbejde i EY. Og disse personer har aldrig veeret i branchen.
Interviewer:

Da du sa arbejdede i Deloitte og EY fglte du dig egentlig anerkendt? Lade os sige at du blev faerdig

med dine arbejdsopgaver, ville du sa blive anerkendt og maske fa en klap pa skulderen?
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Informant:

Det varierer jo meget afhaengigt af de daglige opgaver. Men nej det var bare forventningen om man
gjorde det og hvis du ikke gjorde det, sa ville du sa vide at du gjorde det.

Jeg tror at jeg kan teelle pa en hand de gange, jeg har faet fra en partner at jeg gjorde det godt pa
alle 5 ar jeg var i branchen. Jeg tror den starste ros, jeg har faet, det var en akut opgave der kom,
hvor en virksomhed skulle pa barsen, hvor partneren kom hen og sagde "der er ikke nogen der har
tid, har du en uge til at lave den” Det endte med jeg tog den og det tog mig 4 uger at feerdige gare.
Det var en af de eneste gange jeg havde en partner der satte sig ned og sagde tak. Hvor han sagde
han godt ved at det ikke var planlagt. Jeg tror ogsa de tager det meget som en forventning, at du
hjeelper til. Og hvorfor skal en partner bruge tid pa at rose dig nar det er dit arbejde. S& det kommer
meget an pa hvem du har som partner. Jeg havde jo en meget introvert og stille partner hvor du ikke
rigtig fik s& meget at vide.

Interviewer:
Tror du egentlig at hvis man bliver anerkendt og man far den ene tak at det ville gare en forskel for
kvinder? Maske at de bliver i branchen i laengere tid?

Informant:
Jeg tror egentlig det ville veere med til at kunne fastholde flere bare generelt revisorer og maske flere

kvinder. Men, jeg tror ogsa, det kommer meget an pa, hvilken person man er. Jeg har ikke brug for
at hgre det seerligt ofte, fordi sa faler jeg, at det er en falsk tak. Mens jeg havde en tidligere kollega,
som havde brug for at hgre det hver gang, fordi hun var meget usikker. Men jeg har ikke brug for det
pa samme made. Jeg ved bare ikke hvordan jeg skal reagere hvis jeg fik det at vide hele tiden. Skal
man sa sige selv tak? Men jeg ved at der er mange der gerne vil have den anerkendelse. Jeg
husker, at det primeert har veeret tidligere kvindelige kollegaer, der gerne vil have roserne, bare for
at vide, at de gar det godt. Det tror jeg maske ogsa har noget at ggre med, at mange af kvinderne,
jeg har arbejdet sammen med, ikke har veeret dem med store albuer. For det er kvinder der er meget
nede og mest holde deres keeft. Jeg har oplevet at kvinder hellere vil have den der lidt mere stille du

gar et godt stykke arbejde frem for den der nar du bliver fremhzaevet for alle fordi folk kan hare dig.

Interviewer:

Vi ved der er coach mgder og feedback i mange af husene. Fglte du at det hjalp?

Informant:

Absolut nej. Det er bare en aldre revisor som skal have styr pa de yngre revisorer.
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De har ikke noget ledelsesuddannelse, sa hvis du kommer med et problem, ved de ikke helt konkret
det kan lIgses. Jeg gik hen til min tidligere leder, inden jeg blev sygemeldt. Jeg sagde at det hele
ikke haenger sammen mere i mit liv. Der fik jeg bare tilbudt at f& fiernet nogle af mine kunder, sa
mine kollegaer kunne fa flere kunder. De har ikke en HR som gar det godt for medarbejdere. Det er

det som de har brug for.

Det er en god idé at fa ansat en HR-chef i hver afdeling eller nogle medarbejder som har styr pa det
med ledelsesstruktur. En chef man kan betro sig til og sige det haenger ikke sammen laengere. Da
jeg blev ramt af en meget slem sygdom for 2 ar siden, Jeg var ikke ved at dg men det var noget
alvorligt. Sa fik jeg den der, ” men du kan stadig arbejde i status ikke” og jeg svarede ja, men fortalte
at det ikke bliver hver weekend og hver aften. Det bliver normtimer. Det gar de ogsa med til, men s&
bliver der lagt obligatoriske arbejdsaften alle aftner i hele ugen. Hvor jeg havde meddelt at det kunne
jeg ikke, men fik besked pa at det skulle jeg. Sa bliver det bare ikke respekteret, nar det er deres
kunde. Sa der mangler lidt den der HR-person som man kan betro sig til. Jeg vil mene at det vil
hjeelpe meget pa at fange mange af de problemer som folk smutter af.

Det er mere en exit samtale hvor man bliver ved med at hgre om det samme igen og igen. Der er
ikke nogen der har en lederuddannelse eller en coachinguddannelse der kan hjeelpe fordi det jo bare
en revisor der har veeret der hvor laenge, de andre. Det er ogsa bare en revisor der skal sidde og
hjaelpe og dele erfaringer, men de har jo heller ikke nogen Work-Life balance? Sa de har ikke alle
redskaberne til at hjaelpe, sa jeg tror kun der ske store eendringer hvis de indser det. Jeg tror det vil

hjaeelpe medarbejderne meget at fa en lidt mere leder/ coach der vil kunne hjeelpe dem i dagligdagen.

Interviewer:

Vi teenkte pa da du egentlig var i ekstern revision fglte du at du fik ansvar i forhold til arbejdsopgaver?

Informant:

Jeg blev kastet ud i det med det samme. 3 uger efter, sa havde jeg egne kunder jeg selv skulle styre.
1 ar, efter, tog man alene ud pa kunderne og sa ringede man til kundernes direktar og sagde nu skal
vi ordne det her. Jeg synes da naesten fra dag et af men begyndte at fa ansvar. Men jeg tror ogsa
det kommer meget an pa hvilken personen man er. Hvis man er lidt usikker, sa tager de maske lidt
lzengere tid. Jeg tror ogsa det har noget at gare med hvem din "bodie” er. Hvis han er god til at give
ansvar fra sig med det samme, sa leerer man ogsa hurtigere fordi du bliver kastet ud i det. Jeg fik

ansvar fra fgrste dag og jeg kunne ogsa godt lide det fordi sa faler jeg ikke jeg blev overvaget og jeg

48



faler mig mere stilstanden. Det kunne jeg meget bedre lide end hele tiden at blive mindet om at man

skal ggre mange ting som fx signe af pa filer, eller fa et dokument tilbage med 40 Reviews.

Interviewer:

Var du tilfreds med den lgn du fik ude i ekstern kontra der hvor du er nu?

Informant:

Der er flere elementer i det. Start lannen for en helt ny trainee var jeg tilfreds med i forhold til direkte
ud af gymnasiet. Jeg vidste ikke helt til branchen osv. og i forhold til de sagde til mig du skal forvente
overarbejde sa var jeg tilfreds. Men, da jeg begyndte at arbejde mit farste ar og fandt ud af, hvor
meget overarbejde jeg havde, sa satte det nogle tanker i gang. Jeg tror, at jeg har arbejdet til 25
kroner i timen, fordi jeg har arbejdet s& meget. Lige inden jeg skiftede sa kom vi pa bonusordning
og der blev de jo ved med at sige at det ikke er samme made, fordi du bliver ikke betalt for hver time,
du ligger. Nu bliver du betalt som helhedsvurdering. Det var jeg meget positiv over, for jeg teenkte at
det var meget fint hvis jeg laver et godt stykke arbejde pa normaltimer. For sa burde man jo blive
belgnnet ligesom man hvis man sad der hver aften og ikke var effektiv. Det som det endte ud i, var
at det var afdelingsleder, som fik puljen og sa vedkommende fordele det ud. Min afdelingsleder pa

det tidspunkt var en kvinde, og jeg havde ikke god relation til hende.

Hun havde et godt venskab med en af de andre sa det er hendes trainees og hendes assistenter
og senior som fik lidt mere fordi de var veninder. Jeg havde svaert ved at respektere det sa jeg
spurgte ” jamen i giver mig det her, er der en beregning bag det?” Det er en helhedsvurdering, men
altsa det bliver ngdt til at give mig noget mere konkret og det kunne de ikke. Sa der mistede jeg
rigtig meget motivation fordi grundlgnnen var egentlig okay i forhold til min alder. Det samme skete
i EY, da de s& kommer med bonusserne hvor der kunne man godt maerke der havde de séa alle
parterne til et round table og s blev der sat billeder op af de yngre revisorer pa stor skaerm, og man
tydeligt kunne hgre at de partnere som talte hgijt og var fremhaevende, kunne truffet igennem, mens
partner der var stille, ikke havde sa meget os sige. Sddan en made der bliver man mere bitter over
lsnnen end jeg synes det var mere en motivationsfaktor. Man er godt lgnnet som ekstern revisor,

fordi hele firmaet er bygget op pa din viden, sa selvfalgelig skal man ogsa aflannes for det.

Interviewer:
De nzeste raekkespgrgsmal, vi vedrarer, er mere specifikt Work Life balance. Hvordan handterede
du Work Life balance, som en kvindelig revisor? Det er med hensyn til dit privatliv og andre

forpligtelser?
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Informant:

Der var ikke work-life balance. Det er midt december til midt juli, hvor der er en masse arbejde. Der
hvor der sa ikke var status, var der mulighed for at ses med ens veninder. Det er noget andet nu, for
nar man har fri, s& har man fri. Jeg sad og svarede pa mails som revisor til juleaften, fordi der var en
partner, som skrev, han havde tid der. Det er en sa toxic verden at arbejde i, fordi de forventer, at
du svarer 24/7. Jeg blev ringet op pa et tidspunkt kl.02.00 af en partner, fordi vi skulle underskrive
nogle dokumenter, hvor jeg ogsa fortalte, at jeg 1a og sov. Men jeg var ngdt til at tage min computer,
fordi vi skulle have sendt dokumenterne ud. Jeg kan jo ikke sige nej til det. Sa der var ikke rigtig
noget work-life balance. Jeg pragvede at blive bedre til det, ved at snakke med mine ledere.

Interviewer:
Hvad synes du s& om mulighederne for fleksibilitet?

Informant:

Jeg tror altsa mulighederne er der. Jeg tror det kommer an pa om din partner eller job ansvarlig er
fleksibel. Da jeg arbejdede i Deloitte, fglte jeg det var meget mere fleksibilitet fordi de 2 managers
jeg arbejdede under, havde bgrn sa de gik alle kl.4 for at hente bagrn. Derfor kunne jeg ogsa godt
ga og evt. lave en aftale og sidde og arbejde om aftenen hvis der var behov for det. Det var det jeg
ogsa ville s& der havde jeg meget mere fleksibilitet, hvor s& da jeg skiftede til EY var det meget, fordi

manageren sad der ogsa om aftenen, og sa blev jeg ogsa ngdt til at sidde der.

Der var ikke den der mulighed med at tage en halv dag altsa hvis jeg havde en handveerker eller
hvis jeg skulle til tandlzegen. Selvfalgelig sa gjorde man det men de timer skulle s bare leegges pa
et andet tidspunkt. S& er mulighed for fleksibilitet, det bliver bare ikke rigtig anvendt fordi dit arbejde
skal laves lige meget hvad. Jeg kunne rigtig godt lide det med at du havde s& mange muligheder s&
jeg havde jo 7 uger sommerferie og ferie meget om efteraret fordi du arbejder s& meget sa det skulle

bruges pa en eller anden made. Det var bare pa bekostning af at timerne skulle laegges i ydertimerne.

Interviewer:

Faler du at du havde mulighed for at tilrettelsegge din egen arbejdsplan eller hjemme fra nogle dage?
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Informant:
Det havde jeg havde mulighed for det det blev bare ikke rigtig gjort. Jeg vidste fx at den her uge
skal den her kunde laves og den anden uge skal det ggres s& der kunne jeg godt selv planlaegge

hvornar ting skulle gares men du er bare meget styret af hvornar kunderne leverede materialet.

Efter Corona, var det nemmere ogsa at arbejde hjemme. Det er bare ikke s& meget for der var det
meget den der vi er pa kontoret. Jeg er heller ikke stor fan af at arbejde hjemme men det tror jeg
mere den der med at jeg skal vaere pa en arbejdsplads og skal veere glad og det gode kollegaskab
jeg seetter pris pa. Det er det samme pa min arbejdsplads nu, der er mulighed for at arbejde hjemme,
men det giver bare et anden tegn hvis du mgder ind. Jg vil hellere sidde med kollegaer og fa det
feellesskab bygget op frem for at jeg bare sidder derhjemme og arbejder. For sa faler jeg at, jeg lige
sa godt kan veere selvsteendig og arbejde. Men det har jeg ikke behov for. Jeg vil hellere have det
godt pa arbejde og veere glad for at mgde op og glaede mig til okay nu har jeg en sjov historie den
skal lige hgre. Der hvor jeg arbejder nu, der har vi en padel klub, hvor vi spiller hver tirsdag morgen
og vi skal til yoga i dag efter arbejde. sa der er flere ting i det hvor man siger om vi ger det for
feellesskabet hvor det har jeg aldrig haft far i revisionsbranchen.

Interviewer:

Fgler du at det man blev maske set lidt ned pa hvis man gik tidligere? Tidligt er omkring kl. 16-177?

Informant:

Jeg tror det er meget de der klassiske rapkaeftede maend. Jeg kan huske pa et tidspunkt der gik jeg
klokken 5 fordi jeg skulle noget men man siger jo ikke hvad man skal. S& man siger bare at man har
en aftale. Sa fik jeg kommentaren: "nar du tager en halv dag i dag ” og jeg havde siddet der fra kI.7-
5. Altsa jeg ved godt det er en joke, men det kunne veere jeg skulle noget vigtigt eller alvorligt den

dag.

Jeg tager ikke en halv dag fordi jeg har siddet der fra kl. 7 til 5. Hvis du har lyst til at sidde der en
hele aften fordi du ikke har noget liv, kan du ikke sammenligne mig med. Sa der blev sat meget
ned pa hvis man gik far aftensmad i status. Jeg synes ogsa at fra da jeg startede til det sluttede i
branchen er der sket meget. Jeg kan hgre pa mine kollegaer at der er sket meget siden jeg
stoppede fordi de har fundet ud af vi mangler arbejdskraft og folk gider det ikke.

Vi har ikke tid nok til at se dem vi gerne vil og de fleste er der i 5 ar, de har faet deres kandidat og
sa smutter de. Sa jeg synes de er i gang med at g@re nogle gode tiltag og hvis de ogsa kommer ind
nar i sa starter med en holdning pé at vi ikke skal ud i det her toxic miljg kan vi godt sige at man kan

ga klokken 5, na man har lavet sit arbejde. Det tror jeg er en sund tilgang at have. Fordi det bliver
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du ngdt til have, for der skal ske nogle eendringer i den branche fordi ellers sd ender det jo veerre
end den har veeret tidligere. Sa | skal gleede jer til at starter pa det tidspunkt hvor der sker mange

eendringer i branchen.

Interviewer:
Vi vil godt hagre noget omkring hvorvidt virksomheden har nogle incitamenter til stede til maske at

gare folk lidt gladere for at arbejde og evt. adressere nogle behov?

Informant:

Jeg oplevede at de i afdelingen prgvede at lave sociale arrangementer og var 80 i afdelingen hvor
de sa har delt op i 4 individuelle grupper for at lave mindre sociale arrangementer.

Ideen var rigtig god men pa et halvandet ar jeg var der var der var der et arrangement sa det var
ikke rigtig fordi man lzerte lzerer folk at kende pa det punkt. Jeg sad pa mine kunder naesten aldrig
pa kontoret jeg var ude hos kunderne. Men da jeg s& dem til vores sommerfest, havde jeg ingen idé
om hvem alle var. Jeg havde aldrig hart navnet fgr hvis de havde sagt det sa ideen var rigtig god
der blev bare ikke meget med.

Jeg kendte ogsa en som kom tilbage fra barsel, hvor der var en madre gruppe men bare med dine
kollegaer som man ogsa kunne snakke om hvordan handterer du status med en nyfadt. Min
kollega deltog i dette og det var hun rent faktisk rigtig glad for fordi du kunne spare med nogen der
stod i den samme situation. Jeg har ikke nogen bgrn men jeg kan godt forestille mig at alt lidt
meerkeligt nar man kommer tilbage. Jeg ved sa ogsa, at hun stoppede efterfglgende, fordi det ikke
blev respekteret. Ogsa selvom hun havde nogen at sparre med, sa respekterede lederne ikke, at
hun havde et barn derhjemme, der var ung. Sa hun stoppede. Det er sa sindssygt. Det er jo
speciel branche, ligesom advokatbranchen eller bankverdenen de er jo unikke brancher i forhold til
andre. Det er ogsa det som ggr at det tager langtid at eendrer sig.

Jeg tror ogsa det har noget at ggre med den nyere generation. Det er nadt til at saette rammerne for
hvordan det skal veere i fremtiden. Jeg har i hvert fald siddet til med en partner, hvor han har siddet
0g skeeldt min trainee ud, fordi han skulle i skole. Jeg sagde han skulle tage i skole, men det var
vores partner lidt i mod fordi det var status. Han fik at vide at skolen sagtens kunne ventes med og
at han kunne ga til eksamen. Jeg har jo stadig taget hele min bachelor og hele min kandidat uden
at ga til ingen undervisning. Jeg har bare altid géet til eksamen og sa har jeg haft fri dagen inden
eksamen og sa pa eksamensdagen sa dagen inden eksamen der leeser jeg helt pensum op og sa
gar jeg til eksamen dagen efter og s& karer man videre med arbejde nar du er faerdig med eksamen.

De nye generationer de prioriterer bag faktisk lidt mere skole eller en aftale med en veninde.
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Hvis branchen skal @ndres, sa er det positivt for den side af det fales lidt som om den eeldre
generation iseer at de havde mange af de har incitamenter eller fordel og man vil kalde det til stede
men det nu set ned pa faktiske anvende den og de blev ikke implementeret korrekt. Incitamenter.
Jeg synes ogsa de er rigtig darlige til at forklare hvad man gar ind til. Fordi man hele tiden sidder
og teenker revision er spaendende nok og jeg kan fa en uddannelse mens jeg gar det her, men det
er ogsa spaendende men de forklarer bare ikke hvor stort pres man er under og hvor lidt tid man
har sa teenk hvis man ikke er dem der raber hgit og siger stop og hvis man er dem der raber op og
siger stop jamen sa ved man ogsa godt jamen s er du ikke dem der far den hgjeste rating. Og sa
er du ikke den der far den hgjeste lgn. Og hvis man far darlig rating, sa gider folk ikke mere at
have dig med pa teamet fordi man ikke sidder 10 timer ekstra end som eller andre. Jeg rigtig glad
for det er ved at aendre sig ogsa bare for de venner jeg stadig har i branchen der kan jeg godt
meerke pa dem at de ogsa her mere tid og vi kan lige sa godt begynde at ses lidt mere pa skeeve
tidspunkter.

Interviewer:

Foler du det indre miljg havde en betydning da du forlod arbejdspladsen?

Informant:
Jeg falte ikke rigtigt det pavirkede mig. Jeg havde neermest blokeret min kalender om aftenen, fordi
der var obligatorisk arbejdsaften eller vi magder klokken 9 lgrdag morgen men du gik hjem klokken 7

fredag aften.

Interviewer:

Havde Deloitte images en pavirkning da du sggte ind og hvorvidt levede det op til dine forventninger?

Informant:
Grunden til det blev Deloitte var fordi de havde en masterclasses pa mit gymnasie og kunne komme

ind og snuse til revision i 5 uger hvor man havde et par timer hver dag. Her var der mulighed for at
lzere at bogfere og leerte hvordan nogle regnskabsmaessige mal karer. Her blev man testet, hvor
top-3 i den test sprang farst interview over sa mit mal var bare at kommer over den test. Sa jeg
sprang farst interview over og sa havde jeg andet interview og test. Og det gik godt, og sa fik jeg
jobbet sa blev det. Jeg var ogsa glad fordi jeg kan huske at jeg sagte pa grund af deres image. Det
var positivt, det var under de 10 bedste virksomheder at arbejde i Danmark hvilket jeg ogsa tror pa
hvis man ikke er i branchen i revisionsretten fordi hvad de laver i nogle af de andre afdelinger der
lyder rigtig fedt. Der er bade internationale muligheder og der er masser af kollegaer altsa hvis man
ikke kan lide det man lige sidder overfor sa kan du altid bare altid andre kollegaer der var imaget det

der gjorde at jeg sggte.

Interviewer:
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Har du haft erfaringer med Work Life balance programmer og tiltag pa din tidligere arbejdspladser?

Informant:

Lige da jeg startede der hedder performance som var i tiltag til hele det her coach noget for at fa en
bedre Work Life balance. En lederrolle som man kunne ga til at ga til hvis man havde problemer.
Jeg synes mange af deres pointer med programmet gav mening. For s havde du nogle at tale med
og ikke behgvede at ga til en partner. Det var nogen som var lidt mere pa niveau med at dig, samme
livssituation som dig. Idéen var rigtig god, men de havde ikke nogen lederuddannelser eller noget,
sa de kan iveerksaette en masse programmer, men der er ikke nogen til at tage hand om dem, fordi
parterne heller ikke har tid. Nar man veelger at implementere tiltag, er det ogsa vigtigt, at det bliver
handhaevet, og vi sarger for, at det bliver gjort, og man falger op det.

Interviewer:
Hvad mener du sa der skal til for at Work Life balance programmer og tiltager fungerer langsigtet?

Informant:

De skal handheeves helt oppe fra. Det tror jeg bade kan hjaelpe med den nye generation at kommer
ind og er lidt mere ligeglade péa det punkt at please de gamle partnere hvis de har en aftale, sa har
de en aftale. For det kunne jeg godt maerke at de nye der kommer ind i branchen nu, har en lidt
anden tilgang til det. Det er dejligt forfriskende men der skal handhaeves noget altsa hvis de saetter
et program sa skal der jo ggres noget ved det og jeg ved ikke om det at ansatte en i hver afdeling
der rent faktisk ikke har revisionsmaessig baggrund der kan handtere tingene og gare tingene sa der
er flere der bliver i branchen. Vi skal fikse kunden og der er derfor ikke tid til s& meget andet. Der er
ikke den der lidt mere kreative pris. Alle sammen tager en personlighedstest nar de bliver ansat og
neesten alle sammen er bla eller rgde - meget firkantet tal og drivers af den konkurrence. Der er
ikke sa meget den der med om at man laver en brainstorm og finde pa ideer til at handhaeve og lgse
det her. Sa det tror jeg hvis du skal seette eller implementere nogle programmer sa skal det ogsa
handhaeves og det skal primeert ggres med bare et eksempel som at det skal respekteres hvis man

sender en mail ud kl. 7 om aften at der forventes at der bliver svaret pa den 5 min. efter

Interviewer:

Hvilke tiltag vil du veere interesseret i at der blev indfert i revisionsbranchen?
Informant:

Jeg er stor fortaler, for der risikerede for at det endte med at jeg sagde mit job op. Der skal veere en

HR leder uddannet coach i hver afdeling eller i hvert fald bare hver i division som man kan ga til og
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snakke om ting. For eksempel ting som hvis man gar ned med stress eller hvis man har noget
sygdom pa hjemmefronten. En person som person har stjernen op pa skulderen til at ga over
partnerne og sige hun er blevet nedsat tid eller i skal stoppe med at gare det her i stedet for det er

sadan en nér parterne kan trumfe igennem alt.

Jeg er med pa de er ejer og gar ind i et partnerskab den vej. Men der skal ogsa veere nogen der kan
og vil hjeelpe medarbejderne mere end jeg tror de vil have en hgjere lgn eller noget fordi jamen sa
vil de have en de kan have, kan snakke med og ga til hvis der er problemer som rent faktisk kan
gere noget, fordi jeg synes tit hvis man gar til med nogle af sine problemer derinde, sa kan ikke gare
noget ved det. Der er ingen af de coaches eller partner eller jobansvarlig som har nogle stjerner pa
skulderen til at Izse dine problemer. Det eneste ens jobansvarlig kan gare er at ga hen til ens partner
0g sige at du fx har et problem og at vi bliver ngdt til at finde en lgsning. Og oftest vil partnerne sige
at det er der ikke tid til. Og sa har den jobansvarlige gjort sit arbejde.

Interviewer:
Vil du kunne overveje at vende tilbage til branchen, hvis de nogle af de tiltag vi har talt om, blev
indfart?

Informant:
jeg skal ikke tilbage til branchen mere. Jeg tror ikke jeg skal tilbage til et stort hus hvis jeg skulle

tilbage fordi den konkurrence og den de brede skuldre der altid ville veere der, fordi der er nogle
medarbejdere som er sa passionerede eller gerne vil veere den yngste stats autoriseret som sidder
derinde. Det vil jeg ikke kunne gare pa samme made nu hvor jeg har veeret pa den anden side og
prgve det. Jeg kunne maske godt overveje at ga tilbage og sidde i deres skatteafdeling eller i en
eksterne CFO-afdeling. Det vil jeg godt kunne finde pa at ga tilbage til selve huset men nok ikke
revisionsafdeling, der skal nok mere til. Ellers skulle nok veere et mindre revisionshus, hvor jeg blev
ansat som konsulent og sa kunne planlaagge min egen hverdag for det stod jeg mellem om det skulle
veere pa den anden side af eller maske som ekstern konsulent i revisionshus fordi jeg havde en plan
om at flytte til Spanien og s& kunne jeg arbejde for Spanien pa danske kunder sa var det mere de 2
situationer jeg stod i mellem men jeg tror ikke at jeg vil ga tilbage, men det tror jeg altsd ogsa har
noget med at geere med den mere pessimistiske tilgang til at jeg tror der sker de helt store sendringer

i den branche. For sa er jeg sa gammel.
Der vil i hvert fald ga endnu 10 ar far der rigtig sker noget, fordi det tempo de aendrede ting i nu, sa
gar der lang tid fgr der sker eendringer. Der skal ske et eller andet ligesom Corona noget helt stort,

som er inde og helt distribuerer altsa virkelig det stoppe det hele markedet fer jeg tror der sker flere
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store aendringer. Jeg haber og jeg teenker det med HR ville veere den bedste Igsning fra deres side
af for at sikre medarbejdernes fremtid, fordi det penge det skal vi nok tiene men det kan ikke blive
ved med ikke at have arbejdskraft. Jeg far s& mange henvendelser p& LinkedIn fra revisionshuse

og headhunte for der er revisionshuse som panikker fordi de mangler arbejdskraft.

Interviewer:
Jeg har et spgrgsmal, det er mere i forhold til det med barsel. Nar kvinder kommer tilbage fra barsel,

sa er der en tendens til at de starter forfra kontra hvis en mand kom tilbage fra barsel.

Informant:

Nu har jeg kun haft en kollega der kom tilbage fra barsel og hun overtog mange af de kunder hun
havde igen, men hun var havde ogsa en manager stilling. Det var naturligt for hende at overtage
dem igen, men jeg tror hvis hun har veeret senior sa ville hun have mistet sine kunder og sa skulle
starte forfra pa nye kunder. Jeg tror det kommer meget an pa hvorhenne du er i hierarkiet og sa tror
jeg ogsa det er meget at gare med hvad der er aftalt og i hvor store kunder du har. Hvis du har sma
kunder som mister du dine kunder, men hvis du derimod har helt store kunder sa er du tilbage pa
teamet.

Du har bare ikke samme rolle pa teamet som du normalt havde, men du er stadig en del af teamet.
Jeg kender kun en mand som gik pa barsel og det var inden de der nye regler sa han var kun pa
barsel i 2 uger. Sa det gjorde ikke noget og han planlagde det hen over sommeren. S& hvis de
planleegger det i ikke statusperioden, sa kommer det ikke til at pavirke sd meget. Det er jo
barselsreglerne, de er jo meget unikke og der er mange kvinder der ser det som en forhindring. Men
man kan heller ikke bare have barn men gider ikke at vaere pa barsel. Det er ikke i USA vi lever i,
hvor man siger du har 2 uger. Jeg synes de prgver at implementere mange barselsregler for at det

bliver godt for kvinderne at komme tilbage.

Interviewer:

Jeg tror tiden er ved at veere der. Tak for et godt made.
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9.7.4 Informant 4

Interviewer:
Det er vi glade for. Jamen sa kan vi da lige sa godt starte. Til at starte med, sa vil vi faktisk gerne

hare, hvad arsagen egentlig er til at du har forladt revisionsbranchen?

Informant:

Jamen arsagen er to ting. For det farste sa er det arbejdet. Altsa, det var ikke for mig. Det her med,
at det var meget det samme, man laver. Altsa farst sa laver man en revision pa en kunde, og sa
bagefter laver man en revision med de helt samme steps pa en anden kunde. Sa selvfalgelig var
det arbejdet ogsa. Men mest af alt sa var det den manglende fleksibilitet. Altsa det var det her med
arbejdspresset i hgjseesonen var alt for stor. Og sa faktisk lidt det manglende arbejdspres i
lavsaesonen. Ved os, der var det fordelt sddan, at hvis man arbejdede 37 timer. S& var det fordelt
som at man havde 34 timer i ugen i lavsaesonen, altsa fra juli til december eller til januar. Og sa
havde man 40 timer i ugen fra januar til juli. Og det vil sige, at det var farst, nar man naede over 40
timer, at man faktisk havde overarbejde. Og 40 timer, det var jo selvfglgelig, som det er, nar man er
ude i det private uden pause. Sa det var jo 42,5 time, som man ligesom skulle veere i om ugen, far
man overhovedet kunne begynde at tale om overarbejde. Og det giver jo en hel del manglende
fleksibilitet, fordi hvis man skal nd at la&egge sa mange timer hver evig eneste uge. Sa kan det godt
veere at du har hjemmearbejde, eller en gang i mellem men det er jo ikke ret meget fleksibilitet man
kan opna, nar man arbejder 50-60 i ugen. Og de var ikke sadan type liv, at jeg havde lyst til at leve.

Interviewer:

Nej, hvor leenge var du i revisionsbranchen?

Informant:
2,5 ar.

Interviewer:
Kunne du egentlig som en kvindelig revisor maerke at det var lidt anderledes i forhold til dine
mandlige kollega. Havde du oplevet noget, som gjorde at du teenkte "Jeg er en kvinde nu, det er

derfor jeg f.eks. ikke far den her opgave?”
Informant:
Nej, altsa for mig sa tror jeg ikke at det handlede om kennet. Jeg tror mere, at det handlede om

arbejdsmaengden og arbejdsbelastningen. Altsd man kan sige, at der var da flere af de unge maend
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dernede, der arbejdede vaesentligt flere timer, end jeg gjorde. Men hvis der kom en opgave ind, som
havde en hurtig deadline, sa var det selvfalgelig ham, der fik den, fordi han lagde veesentligt flere
timer ind i det, end jeg gjorde. Og derfor var det ikke realistisk, at jeg ville na det, som kvinde med
tre barn. Men det kunne han gare, sa det tror jeg ikke har noget med kannet at gare. Hvis jeg havde
lagt lige s& mange timer i det, hvis jeg havde vaeret samme alder og uden nogen bgrn, der havde
lyst til at arbejde lige sa mange timer. Jamen, sa tror jeg ogsa at jeg ville have faet den, sa det tror
jeg ikke havde noget med k@nnet at ggre. Det havde mere noget at ggre med hvis du arbejder

mange timer, sa far du selvfglgelig ogsa de gode opgaver, fordi det er jo den belanning de kan give.

Interviewer:
Det giver mening. Havde du som kvindelig revisor haft udfordringer ved at kunne navigere i et

professionelt miljg?

Informant:
Nej, det synes jeg ikke. Men vi havde ogsa en god arbejdsplads og en arbejdsplads, som jeg gerne

ville anbefale til andre. Hvis jeg engang gad at veere revisor igen, hvilket jeg bestemt ikke gar, sa
kunne jeg godt tage der tilbage igen. Og i dag hvor jeg er selvsteendig, sa ville det ogsa veere min

gamle arbejdsplads, som jeg ville bruge som revisor.

Interviewer:
Okay, ja. Det er faktisk mit naeste spagrgsmal. Det var faktisk at hare om du faktisk ville vende tilbage

til revisionsbranchen?

Informant:

Ja, det ved jeg ikke. Det kommer jeg aldrig til. Og det er pa grund af fleksibiliteten, og det er
selvfglgelig ogsa fordi, at jeg er selvstaendig nu. Altsa jeg har jo ikke ansat pa SDU laengere. Jeg
har min egen konsulentvirksomhed inden for ESG-rapportering og beseredygtighed. Jeg har den
sammen med nogle ingenigrer. S& vi kommer jo til at arbejde en del sammen med revisorerne, fordi
vi laver en del af de analyser, som revisor skal skrive under pa, nar det kommer til det nye CSRD,
direktivet for EU. Sa vi kommer til at arbejde meget sammen med revisorer. Der vil jeg bruge min
gamle arbejdsplads sa vidt muligt. Men jeg skal ikke tilbage dertil, og det er seerligt pa grund af
fleksibiliteten. Men det er selvfalgelig ogsa fordi, nu har jeg pravet livet som selvstaendig, og det
kunne jo ikke veere meget mere forskelligt. Fordi at, nu kan jeg selv bestemme om jeg arbejder

morgen, middag, aften eller weekend. Og det var det, som jeg manglede i revisionsbranchen.
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Interviewer:

Kan du forteelle om nogle positive og negative oplevelser ved at have arbejdet som revisor?

Informant:

Altsa i mit nuvaerende arbejdsliv eller bare sddan generelt set?

Interviewer:

Da du arbejdede i revisionsbranchen.

Informant:

Sa er noget af det, der er fedt ved at veere i revisionsbranchen, det er, at der er muligheder for at
udvikle sig. Altsa hvis du gerne vil arbejde meget, hvis du gerne vil de ting, jamen sa kan du jo i de
stgrre revisionshuse blive manager og du kan blive statsautoriseret revisor. Altsd der er jo
muligheder for at udvikle sig mere naturligt, end der er i mange andre brancher. Lad os sige at man
bliver ansat i en virksomhed som kommunikationskonsulent. Jamen, sa er der maske én leder i den
afdeling, og s er det jo ligesom kun ét job der er. | revisionsbranchen, der er der mange trin. Altsa
du kan blive teamleder, altsa der er alt muligt. Der er flere muligheder for at udvikle sig, hvis man
gerne vil laegge tiden i det. Og der er den her mulighed for at blive statsautoriseret revisor. Det lyder
lidt forkert at sige, men pa en eller anden made har du selv mulighed for at veelge hvad du gerne vil
med din karriere. Selvfglgelig skal du veere dygtig nok, og du skal have det tilbudt og lave den her
statsautoriseret uddannelse, men mit indtryk er, at dem, der gerne vil det. De far ogsa lov til. Og i
andre brancher, der vil du jo skulle arbejde dig op, og sa vil du skulle vente pa den naeste stilling
blev ledig, fordi der maske kun er én lederstilling. Og der kan revisionsbranchen noget med det her
med at man har mulighed for at udvikle dig. Og sa samtidig tror jeg ogsa for andre at noget af det
der er fedt ved revisionsbranchen, det er, at dem der ikke har lyst til at udvikle sig, ikke har lyst til at
blive udfordrede med nye ting, de har faktisk muligheden for at ga pa arbejde hver dag og lave noget,
som de gode til og blive ved med det. Altsa revisionsbranchen har jo ikke sendret sig sa meget. For
nogle mennesker som rigtig godt kan lide at ga pa arbejde og vide at de er supergode til deres
arbejde. Og vide, hvad de skal lave hver dag, sa er revisionsbranchen rigtig god for dem. Det var i
hvert fald det indtryk, jeg havde. Det er ikke noget jeg gider, men det er der mange, der seetter pris
pa. Det er noget af det revisionsbranchen kan. Bade mulighed for at udvikle sig, men man kan ogsa
godt sidde som bogholder i revisionsbranchen i lang tid. Eller som revisor uden at have de samme
kunder. Og sa kommer der selvfglgelig lidt nyt til, og det er jo altid dejligt. Men man kan godt holde

sig til nogenlunde det samme, hvis det er det man vil. Og man kan udvikle sig, hvis det er det man
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vil. Der er jo alt lige fra revisionselever til statsautoriserede revisorer. Sa der er ogsa alt for nogen

der tjener 20.000 i maneden til nogle der tjener 200.000 om méaneden.

Interviewer:
Var du egentlig tilfreds med den Ign du egentlig fik, da du arbejdede som revisor? Det var vel ikke

det, der gjorde at du skiftede?

Informant:

Nej, det var ikke det det gjorde det. Fordi der er mulighed for at tjene gode penge som revisor. Men
det kreever ogsd, at man arbejder. Men der er mulighed for det. Og det er stadigveek en mulighed,
som pa en eller anden made fales lidt nemmere at opna. Det er fordi der er alle de her forskellige
trin. Og i en anden virksomhed, som sagt, sa er der mere det der med at du skal vente pa at stillingen
bliver ledig, fordi der er kun en af dem. Sadan er det ikke her. Hvis du er dygtig, sa vil de gerne have
at man laeser til statsautoriseret revisor, fordi det er sveert at finde folk til det.

Interviewer:

Da du arbejdede som revisor, fglte du at du blev anerkendt i forhold til det arbejde, du lavede.

Informant:

Ja det synes jeg.

Interviewer:

Fordi vi havde hgrt, at der var nogen, der manglede lidt den der, nar man er feerdiggjort med en
opgave, at man fik lidt feedback eller lige en klap pa skulderen omkring om “"okay, det du har gjort,
det faktisk godt.”

Informant:

Det er maske rigtigt nok, og det er fordi det gar hurtigt i hgjsaesonen og man skal bare videre fra den
ene opgave til den anden. Sa jeg tror godt at det kan veere en branche, hvor tingene gar lidt hurtigere.
Altsd man sidder ikke i rundkreds bagefter. | nogle brancher kan det sikkert godt virke lidt maerkeligt
at man ikke gar det. Jeg printede fx regnskabet ud og lagde det ind til den statsautoriserede revisor.
Sa skrev han kommentar pa det, og sa fik jeg den tilbage. Sa der ikke var ikke noget mundtligt
feedback eller noget som helst eller en smiley eller godt arbejde. Det var bare "ret de her fejl og
videre”. Sa det er nok rigtigt nok, men, der tror jeg nok ogsa bare, at det er hvilket syn man veelger
at se pa det med. Fordi jeg ved jo godt at det er fordi de havde travlt, og ikke fordi de ikke seetter

pris pa det.
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Interviewer:

Faler du, at du fik muligheden for at fa ansvar, da du arbejder som revisor?

Informant:
Ja.

Interviewer:
De naeste reekkespgrgsmal kommer til at vedrarer lidt mere specifikt Work-Life balance og til det er

vores farste spgrgsmal: Hvordan handterede du Work-Life balance som kvindelige revisor, og her
taenker vi er med henblik pa bade privatliv, men ogsa andre forpligtelser?

Informant:
Jeg synes egentlig bare, at jeg satte graenser for, hvor meget eller hvor lidt jeg ville arbejde og de

blev egentlig sadan relativt overholdt.

Interviewer:
Okay, sa det blev overholdt faktisk?

Informant:
Ja, det synes jeg, eller det ved jeg ikke. Altsa jeg ville da godt have arbejdet mindre, og det er
selvfglgelig ikke en mulighed. Der var jo greenser for hvor lidt man ligesom kunne, og der var jo

forventninger om at man to dage om ugen skulle til side om aftenen med de andre

Interviewer:
Fglte du at du blev demt pa en eller anden made eller folk de kiggede underligt pa dig, hvis du satte

graenser for hvornar du tog hjem. Fx sagde "Prav og her, jeg gar hjem klokken 17~
Informant:

Ja, altsa det var ikke velset at man gjorde det, og det var det hverken som mand eller som kvinde.

Altsa det havde ikke noget at gare med ens kan. Altsa det ville vaere alle, i mine gjne.
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Interviewer:
Hvordan var det du sa handterede det? Var det bare at sige, "prav og her, jeg er lidt ligeglad. Jeg

smutter bare hjem”.

Informant:

Jeg teenker, at jeg blev der og var der i det, som jeg ved, der var forventet at man helst skulle.

Interviewer:
Sa det var faktisk ikke sa let at saette de her graenser, kan jeg hare.

Informant:

Nej, fordi jeg synes lidt at det er sadan en balance, fordi selvfglgelig sa skal man jo saette greenser,
men pa den anden side s& har man jo ogsa altsa sagt ja til et arbejde i en branche hvor det lidt er
forventningen. Sa jeg synes ogsa at det er lidt en balance imellem hvornar man skal seette graenser,
og hvornar det gar over i, at man faktisk maske selv er urimelig. Og selvfalgelig, sa skal de ikke
tvinge en til at veere der hver dag til sent ud pa natten. Det synes jeg heller ikke, at det blev. Sa pa
den made, sa synes jeg egentlig, at hvis man overholdt det, som jeg ved at de forventede, som i mit

tilfeelde var 2 dage i ugen, sa synes jeg egentlig at det fungerede for mig.

Interviewer:
Nu har du jo talt lidt om fleksibilitet, nar de udfordringer der & der, men sa vil vi bare lige hare lidt
mere i forhold til hvorvidt, det var muligt at tilretteleegge din egen arbejdsplan, og om der var

muligheder for at arbejde hjemmefra.

Informant:
Der er var mulighed for at hjemme fra i ngdstilfeelde, ville jeg sige.

Interviewer:

Sa det var heller ikke noget, der var velset.

Informant:

Nej, altsd man kunne godt arbejde hjemmefra, hvis man skulle et eller andet saerligt, men ellers var
man pa kontoret. S det er jo lidt balancen. Altsa har man syge bgrn eller saddan noget, sa matte
man gerne arbejde hjemmefra, fordi alternativet var at man slet ikke kom pa arbejde. Sa der var jo

mulighed for at arbejde hjemmefra. Men ikke sadan noget med to faste hjemmearbejdsdage om
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ugen. Og det er jo fordi man arbejder i et team. Der er nogen der er afheengige og skal ind og stille

spgrgsmal. Sa der var mulighed for det, men ikke pa fast basis, sadan vil jeg sige det.

Interviewer:
Det giver god mening. Hvad med sadan noget som, lad os sige at du har et tandlaegebesgg midt pa
dagen? Eller hurtigt skal et eller andet? Var der gode muligheder for, at du sa kunne tilretteleegge

din arbejdsplan, alt efter hvilke aktiviteter du har planlagt pa dagen.

Informant:

Ja altsa, det der er med revisionsbranchen, det er jo at man timeregistrerer rigtig meget. Sa det er
jo nemt at g& midt pa dagen, hvis man skal et eller andet. Du far bare ikke lgn for det. S& pa den
made, sa synes jeg faktisk at den del, den er jo nem.

Fordi nar man skal timeregistrere ens arbejdsopgaver i revisionsbranchen. Jamen sa er det jo ogsa
ret nemt at planlaegge udenom. Eller ogsa sadan sige, at jamen nu gar jeg lige til tandleegen, fordi
sa tjekker man jo bare ud, og skriver ikke nogen timer pd, for de timer man er afsted. Sa skal du
bare arbejde en time mere pa et andet tidspunkt. S& ndr man timeregistrerer s meget, sa er der
ogsa oftest, synes jeg, en stgrre tendens til at man ma sadan noget. Altsa for eksempel tage til
tandlaege i arbejdstiden eller sddan noget, fordi det er jo nemt at tilretteleegge.

Interviewer:

Folte du at du generelt havde mulighed for at balancere dit arbejde og din fritid?

Informant:

Ja, det det synes jeg, eller nej, det har man nok ikke fordi, at man skal arbejde s& meget, som man
skal i hgjsaeson. Altsa sa er der jo et halvt ar, hvor det er sveert at f.eks. ga til fritidsaktiviteter i samme
grad som man gjorde i lavsaeson. Sa det ville jeg nok sige nej til. Altsa det her med at det aendrer
sig hen over aret, det gar jo faktisk det lidt sveerere at fa det hele tilpasset. Fordi der er jo som sagt

noget tid pa aret, hvor der er nogle ting man ikke kan.

Interviewer:
Fglte du s3, at virksomheden de havde incitamenter til stede til at adressere nogle af dine behov om
det s& var karriere behov, traeningsbehov eller sddan noget som er barnepasning. Noget i den

retning?
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Informant:

Nej. Det havde de ikke rigtigt.

Interviewer:
OK. Fgler du at det det eventuelt ville ggre gavn, hvis der var nogen, der implementerede noget i

den retning?

Informant:

Nej, det ville ikke have veeret interessant for mig.

Interviewer:

Okay. Og var der er sddan noget som eksterne aktiviteter til stede, der skulle veere til gavn for det
indre arbejdsmiljg? Sadan noget til at tilskynde, at der bliver skabt gode relationer mellem de ansatte
og her teenker jeg sadan noget som at man tager man ud og spiser, eller laver man en eller anden
aktivitet, eller s har man et eller andet planlagt, sddan sa de ansatte kan laere hinanden lidt bedre

at kende og sa videre.

Informant:
Altsa vi havde jo sadanne sommerfester, julefrokoster eller sadan nogle gaengse ting havde vi. Sa

der blev gjort sddan noget.

Interviewer:

Og foler du, at det indre arbejdsmiljg havde en betydning, da du forlod arbejdspladsen?

Informant:

Nej, det var ikke forstaet pa den made, at det var ikke fordi der var et darligt arbejdsmiljg eller indre
arbejdsmiljg, at jeg forlod dem. Jeg synes, at jeg havde et godt arbejdsmiljg. Det var noget jeg var
glad for.

Interviewer:
Var det er noget der forhindrede dig i at stoppe derover, fordi der var s godt et arbejdsmiljg?

Informant:

Nej det var det heller ikke. Det var hverken vanvittigt godt eller darligt. Det var et fint arbejdsmiljg,

men det var ikke sddan noget, der kunne fa mig til at blive eller noget der kunne fa mig til at smutte.
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Interviewer:

Var virksomhedens image en faktor, da du valgte at sgge en stilling pa din daveerende arbejdsplads?

Informant:

Nej.

Interviewer:

Okay. Var der nogle aspekter, der overraskede dig, da du blev ansat?

Informant:

Nej, jeg tror egentlig at jeg var ret godt klar over, hvad det vil sige at arbejde i revisionsbranchen.

Interviewer:
OK. Sa du var sadan indforstaet med den manglende fleksibilitet, og der var de her arbejdsopgaver
0g at det ville blive lidt presset og videre?

Informant:
Ja.

Interviewer:

Hvordan ser du sa pa lederskabsmulighederne for kvinder i revisionsbranchen?

Informant:

Jamen altsa, dem der gerne vil arbejde meget, der tror jeg da helt sikkert, at der er gode muligheder
for at blive statsautoriseret revisor og fa de her gode jobs. Men jeg tror bare, at der er feerre kvinder,
der har lyst til at arbejde lige sd meget og gare det pa den made. Og det er derfor, at der nok er
feerre kvinder, der har ledelsesstillinger indenfor revisionsbranchen. Jeg tror simpelthen at det er et
valg, at man ikke har lyst til arbejde lige s meget. Jeg tror ikke, at det er fordi, at man bliver valgt

fra, fordi man er kvinde f.eks.

Interviewer:

Men som jeg forstar det, sa kraever det at du leegger x antal timer af?
Informant:
Det gar det. Altsa min lillebror for eksempel, han er i gang med at blive statsautoriseret revisor lige

nu i Deloitte i deres store afdeling i Kgbenhavn. Der arbejder han med de bgrsnoterede
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virksomheder. S& han rejser hele verdenen rundt. Lige nu er han i Canada, tror jeg, for at lave
revision for en eller anden canadisk stor koncern, fordi der skifter de jo rundt, nar de har de her store,
imellem hvem der m& have dem. Og lige nu er det den danske afdeling, der laver revision der. Og
han laver ikke andet end at arbejde. Nu er han ogsa i gang med at blive statsautoriseret revisor.

Men det er fra 8 til 22, hvis ikke senere. Hver dag.

Interviewer:
Hold da op. Ogsa i weekenderne?

Informant:
| weekenden der gar han ud og drikker bajere med kollegaer og sa arbejder de farst lidt senere. Han
er aldrig hjemme.

Interviewer:
Det er sadan 4 ar eller 5 ar efter, at han bliver statsautoriseret? Det er jo vildt at teenke over. Det er

jo godt gjort.

Informant:

Man han laver heller ikke andet og har ikke lavet andet. Hverken i hgjsaeson eller lavsaeson eller pa
noget tidspunkt af aret. Han laver ikke andet end at arbejde. Han har ingen venner udenfor arbejdet,
siger han. Men han har det megagodt og han er sa glad. Han er sammen med alle sine kollegaer og
de synes at det er det fedeste sammenhold og arbejdsmiljg. Han er sa glad for det. For ham er det

det hele veerd.

Interviewer:

Sa man kan godt?

Informant:

Man kan godt, og det er ogsa derfor at jeg gerne komme med mine holdninger til det, men jeg tror,
handen pa hjertet, at mange af tingene, det har ikke noget at ggre med ens kan. Det har noget at
ggre med, at der er nogle roller, der hgrer til det kan man har. Nu skal han f.eks. veere far og jamen
han kan godt forsaette som statsautoriseret. Men han vil helt sikkert trappe lidt ned, men sa skal
hans kone formentligt ga hjemme. Og det er jo sddan nogle af de kensroller, der ligger ude i
samfundet. Og det har i bund og grund intet at ggre med hverken revisionsbranchen. Fordi i

revisionsbranchen, der er det sadan lidt en form for en pyramide, at man har ejeren pa toppen.
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S& har man dem, der er statsautoriserede, men ikke ejer eller ikke partnere under, og sa kommer
der mellem lederen og sa nederst er der revisortraineesene. Sa det er en form for pyramide. Dem
er der meget af. Og selvfglgelig skal der bruges flere revisortrainees end der skal bruges
statsautoriserede. Og derfor er det jo ogsa de bedste, og dem der arbejder mest, der far sig udviklet
til at blive statsautoriseret. Og det har ikke noget at gare med kagnnet. Men det har noget at gare
med at det der skal til for at nd derop, det kraever mange timer. Det er ikke nok bare at vaere dygtig.
Fordi der er meget benarbejde i en revision. Det er meget klart, at det tager lang tid. S& det er ikke
nok, at du er bare dygtig, hvis du kun har 30 timer i ugen, fordi du kan ikke na igennem det samme.
Og derfor, sa bliver det tit de her unge mzend, der har tid til ikke at lave andet end at arbejde og
gerne vil rejse verdenen rundt og gerne vil de her ting, fordi de ikke har de samme forpligtigelser,
men kvinder faler. Men det er ogsa sat lidt pa spidsen, fordi der er helt sikkert nogle kvinder, der

siger “ej, nu seetter du alle over én kam og sadan har vi det ikke”. Og selvfelgelig er det ikke sadan.

Det er ogsa derfor der er kvindelige statsautorisede revisorer, der er kvindelige partnere. Der er de
her ting, fordi det er selvfglgelig ikke alle, der har det sadan. Men hvis vi nu kigger pa stereotyperne,
kigger pa hvordan... Sa er det det. Det er ikke i min optik noget at ggre med, at de ikke vil fremme
kvinder eller at det er mit kgn, der seetter det. Det er de valg jeg tager, der ikke passer ind i
revisionsbranchen. Fordi jeg veegter, som mor, fleksibiliteten hgjt. Jeg veegter det at komme hjem.
Nu har jeg min egen virksomhed. Vi arbejder sindssygt mange timer og det er ogsa derfor, at jeg er
blevet ngdt til at aflyse de to tidligere mgder. Lige nu render jeg rundt samtidig med at jeg tager det
her mgde over i min stald, fordi jeg har sa sindssygt travit og arbejder faktisk enormt mange timer.
Men det er noget andet, fordi jeg kan bare helt selv bestemme, hvornar og hvordan. Altsa jeg holder
aldrig mader efter kl. 3. Jeg er hjemme kl. 3 hver dag. Og det kan jeg godt, fordi jeg selv bestemmer
0g jeg har denne her fleksibilitet. S det der, hvor den manglende fleksibilitet i revisionsbranchen, i
min optik, kommer til at speende ben for mange kvinder. Fordi de ikke har lyst til farst at komme hjem
de der kl. 7 eller 8 eller 9, nar bgrnene er blevet puttet. Selvfalgelig er der ogsa mange maend, der
ikke har lyst til det. Men nu kan vi jo se, at dem er tit bliver statsautoriserede, det er jo tit unge maend.
Det er jo maend, der ikke har bgrn endnu. Eller maske kun har sma barn, som kvag fysiologi bare
har mere brug for deres mor. Det har sma bgrn, det har babyer. Det kan vi ikke ggre noget ved. Jeg
tror faktisk pa, at det er mere, er sddan kgnsrollerne, der ger det. Det er ikke en vendetta imod

kvinder.

Interviewer:

Gik du egentlig pa barsel, da du arbejdede i revisionsbranchen, eller var det efterfglgende?
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Informant:
Nej, jeg var pa barsel far revisionsbranchen. Sa jeg havde 3 bgrn, da jeg startede. Min yngste var 9

maneder, da jeg startede.

Interviewer:
Ja, det er nemlig fordi, at vi havde talt med nogle omkring det med at ga pa barsel som kvinde. S&
nar de sa kom tilbage igen, s& kunne de maerke at der var en forskel. Altsa, de skulle starte forfra i

deres karriere, i forhold til hvis det var en mand, der gik pa barsel.

Informant:

Det tror jeg pa den made, at en kvinde er veek i mange maneder, og nar kvinder er veek i mange
maneder, sa vil der veere nogle nye der skal overtage kunderne. Og der vil veere en risiko for, at de
nye medarbejdere, der overtager kunder, maske har en bedre kemi med kunden, end den tidligere
kvindelig medarbejde. Det kan veere at, de ger det pa en anden made. Nu kalder jeg det der er
negative, og det er jo ikke fordi, at det behgaver at betyde, at man har gjort et darligt arbejde, men vi
er jo alle sammen forskellige. Sa jeg tror at hvis man har en hel portefalje af kunder og man bad en
anden om at tage over det, sa er der jo nogle ting, som de ville ggre pa en anden made. Og der er
nogle kunder, der vil gnske, at blive, sa starter du jo lidt forfra. Ogsa pa den made, at sa vil du jo fa
tildelt nogle nye kunder. Sa er det jo dig, der skal starte forfra, nar du kommer tilbage. Fordi sa er
det jo nogle nye kunder for dig, fordi nogle af dine kunder har valgt at blive med den, der har taget
over. Sa pa den made, hvis du er vaek i mange maneder, sa er der jo flere kunder, der ville skulle
gives veek. Og det er altsa noget, end hvis du er vaek i 2 maneder som mand. Sa der igen, teenker
jeg, at det har noget at gagre med, hvor lang tid man er vaek pa barsel.

Jeg tror at hvis en mand, tager 8 maneder, sa vil han have det pA samme made. Det kan godt vaere,
at han ikke helt ville opfatte det p4 samme made, fordi der er, ogsa er en forskel pa, hvordan maend
og kvinder ser ting pa. Altsa der holder jeg pa, at kvinder de godt kan have en tendens til at se flere
nuancer og pa maske nogle gange en mere negativ made. Hvor meend, de maske ville sige "jamen
det er fint, bare tag dem sa tager jeg nogle andre”. Hvor jeg maske som kvinde ville veere mere
"Hmm, narh og hvorfor skal han sa det”. Og det er igen at saette alle over en kam. Det geelder
selvfalgelig ikke for alle. Jeg tror, hvis vi lavede en undersggelse, sa ville man godt kunne male
noget pa, at der var forskel pa, hvordan meend og kvinder de ser pa nogle aendringer og hvordan

man har det med det. Og derfor tror jeg ogsa man ville opleve forskellige svar.
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Interviewer:
Faler du, at din tidligere arbejdsplads udbgad treeningsforlgb til at udvikle kompetencer for de ansatte,

der gnskede det?

Informant:

Altsa, nu var jeg jo ved et mindre revisionshus, de havde ikke formelle, eller elevprogrammer. Men
selvfglgelig vil revisionshuse som Deloitte og PwC og EY tilbyde treeningsprogrammer. Altsa det er
jo sveert at lave et forlgb, hvis du kun har 2, der er til stede. S& pa den made, sa ja, det gjorde de.
Men selvfalgelig vil jeg ogsd anerkende at der er forskel pa, om man er i en stor eller en lille
revisionsvirksomhed. Og det skal der ogsa vaere forskel pa.

Interviewer:

De neeste reekkespgrgsmal, vi kommer til sparger dig omkring, de kommer til at vedrgre lidt mere
specifikt mod tiltag. Og til det s& har vi et spgrgsmal, der hedder: Har du haft erfaringer med Work-
Life programmer og tiltag pa din tidligere arbejdsplads eller bare generelt og hvordan det fungerer?

Informant:
Altsa ved os var der ikke nogen specifikke tiltag. Det matte man lidt sadan selv fa til at passe ind i
ens liv. Altsa, det var ikke noget specifikt virksomheden blander sig i. Sa der var ikke nogen

specifikke tiltag.

Interviewer:
Har du hart om andre virksomheder, der har haft sddan nogle lignende tiltag eller lignende, eller er

det meget begreenset?

Informant:
Nej, det er faktisk begraenset. Altsa jeg har hart, at folk far mere lov til hjiemmearbejdsdage. Men jeg
tror bare stadigveek, at revisionsbranchen er bagud, nar det kommer til hjemmearbejdsdag i forhold

til hvis du kigger pa, hvad alle andre virksomheder har.

Interviewer:

Hvad mener du hvad der skal til for at Work-Life balance programmer fungerer langsigtet?
Informant:
Jamen, det kunne jo godt veere det her med faste hjemmearbejdsdage. Og sa alligevel, sa er jeg lidt

splittet, fordi pa den ene side, sa har revisionsbranchen brug for flere revisorer. Sa man er jo nadt til
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at ggre noget. Og pa den anden side, sa kan jeg maske heller ikke lade vaere med at teenke, at det
vel ogsa er okay, at revisionsbranchen ikke er for alle. Altsd man bliver ogsa kompenseret som
statsautoriseret revisor som for eksempel i form af lgn. Som man far jo faktisk mulighed for at have
en anden gkonomisk frihed, hvis det er den del man veelger. Sa, jo Work-Life balance er vigtigt for
mig, men sa har jeg sa valgt ikke at vaere revisor. Er malet altid at det er revisionsbranchen, der skal
eendre sig? Selvfglgelig kan der godt komme lidt hjemmearbejdsdage, men jeg har sveert ved at se
det, fordi man kan jo ikke sige at “jamen nu arbejder vi bare alle kun 4 dage ugen”. Fordi sa nar vi
ikke at lgse opgaverne, fordi det er seesonbetinget. Det kan de jo ikke ggre noget ved. Det er jo livet

som revisor.

Interviewer:
Det er ogsa rigtigt nok, men nu er der eksempelvis Deloitte, de forsggte jo indfgre noget, hvorpa de
prevede skubber nogle af arbejdsopgaver i hgjssesonen tilbage.

Informant:

Ja, s& man far det fordelt bedre hen over aret.

Interviewer:

Tror du at det kunne fungere for at skabe mere Work Life balance?

Informant:

Ja, sa ville man jo dele det mere lige, og det kan man jo godt forsgge at gare. Men jeg tror bare, at
jeg som virksomhed ejer, ikke ga med til, at mit regnskabs skulle blive skaevt pga. det, og slet ikke
nu, nar man ogsa kommer til at skulle have sin beeredygtighedsrapportering ind over det, som sa
ogsa skal fglge et skaevt regnskabsar. Altsa det er bare, tror jeg, som virksomheden nemmere, hvis
man har det med kalenderaret. For nogle brancher giver selvfglgelig meningen med sommerudsving

at have et skeevt regnskabsar.

Men jo selvfglgelig, sa vil revisionsbranchen kunne stille nogle bedre muligheder overfor sine
medarbejdere. Men nu er det bare fordi jeg selv sidder p& den anden side af skrivebordet mader.
Og jeg gad altsa ikke at ggre det. Som virksomhed gad jeg ikke at skulle aendre til skaevt
regnskabsar. Fordi det ville pavirke s& meget i min virksomhed at ggre det med skaevt
regnskabsar. Det gar det mere bgvlet. Og det kan godt veere at for noget ville det ikke gare det sa
meget mere bgvlet, men der er alligevel bare en del ting, der skal periodiseres anderledes, hvis
man pludselig skal til at aendre sit regnskabsar.
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Men man kunne jo godt, nar man fik nye kunder og sige at man godt kun tage nye kunder ind, men
det kan vi kun, hvis vi endrer regnskabséaret. Sadan noget kunne man godt. Men helt gerligt, s& tror
jeg ogsa bare, der er mange revisorer, der har det okay med at have travlt i hgjseesonen, fordi mange
af dem holder jo sa 6 ugers sommerferie. Og det kan jo ogsa noget. Og det kan ogsa noget, at man
arbejder mindre i lavsaesonen, sa selvfglgelig sd kan man sagtens gare noget for Work-Life balance,
men det er lidt ligesom, nu har jeg ogsa selv naestet uddannet laege, jeg stoppede pa 8. semester
som laege. Og det er lidt ligesom revisor, det er en livsstil man vaelger. Sa det er maske et andet
perspektiv, der faktisk er lidt treels for jeres opgave, fordi nu siger jeg ikke de ting, der passer lige
ind. Det ved jeg godt men, men det er jo at hvis man gerne vil holde pa medarbejderen, sa skal man
have meget mere Work-Life balance ind og det er helt sikkert noget, som revisionsbranchen er ngdt
til at overveje. Men revisionsbranchen er ogsa lidt en livsstil. Man skal have lyst til at arbejde meget
noget tid og arbejde mindre noget andet.

Det er da ogsa nogle der szetter enormt meget pris pa at have en meget lang sommerferie. Og det
ville hellere veelge at have lang sommerferie end at arbejde 40 timer i ugen hver uge hele aret
rundt og holde 6 ugers ferie om aret. Sa det er jo det, der gar Work-Life balance helt vildt sveert,
fordi det der er rigtigt for mig, det der er Work-Life balance for mig. Det er maske ikke Work-Life
balance for dig eller for en anden. Fordi hvis man gerne vil rejse meget eller et eller andet, sé er
det fedt at have mange ugers fri i streg. Og derfor er Work-Life balance helt enormt sveert, og det
det handler om for mig, det er at tilbyde muligheder. Work-Lige balance kan vaere, at man tilbyder
flere at ga pa deltid, det er det de gerne vil. Det kan veere, at man tilbyder en hjemmearbejdsdag i
ugen, hvis det er det man gerne vil. Det er Work-Life balance i mine gjne, at man kigger pa den
enkelte person, og hvad er det, der er vigtigt for dig? Og sa i hgjere grad imgdekommer
individuelle. Det kan vaere, der er nogen der skal lidt ned i tid. Det er virksomheder jo begyndt pa.
Det er det Deloitte jo ogsa begyndt pa. Det var uhgrt for 5 ar siden og 10 ar siden at veere pa
deltid, og det er det ikke nu. Det kan man godt nu. Og det er Work-Life Balance i mine gjne, at man
giver mulighed for sadan nogle ting.

Interviewer:
Hvilke tiltag ville du var interesseret i, at der blev indfart i revisionsbranchen, hvis du saetter dig selv

i de sko igen?

Informant:

Sa ville det veere det her hjemmearbejde. Det er fordi, det er noget jeg veegter hgijt.
Interviewer:

Vil du mene, at sadan noget som eksempelvis bgrnepasning pa arbejdspladsen, at det ville veere et

godt initiativ at indfare pa arbejdspladsen?
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Informant:
Nej, det tror jeg ikke.

Interviewer:
Hvad s& med sadan noget som treeningsforlgb eller kurser til at bibeholde medarbejderne pa
arbejdspladsen?

Informant:
Jo altsd, det tror jeg godt kunne vaere et tiltag. Hvis det var frivilligt. Altsa s er det for dem, der synes

at det er fedt. Der er ogsa nogle der ville hade det.

Interviewer:
Tror du, der er andre initiativer, der kan vaere effektive at indfgrer til specifikt at bibeholde og tiltreekke

flere kvinder til branchen?

Informant:
Jeg tror, at det er det her med fleksibilitet, hjemmearbejde, mulighed for deltid, hvis det er det man

vil i en periode.

Interviewer:
Og vores sidste spgrgsmal, det har du nok ogsa besvaret lidt, det er hvorvidt du ville veere
interesseret i at vende tilbage til revisionsbranchen, hvis nu at alle disse tiltag de bliver

implementeret.
Informant:

Ja altsa, jeg tror ikke at jeg vender tilbage til revisionsbranchen. Men det har ikke noget med tiltagene

at gare. Jeg tror bare ikke at revisionsbranchen, at det er mit sted.
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Interviewer:
Men tror du s, at andre kvinder, der maske har forladt branchen grundet stressrelateret eller
lignende forhold, ville veere interesseret i at vende tilbage, hvis de det til disse tiltag de bliver

implementeret?
Informant:
Ja, det kunne jeg godt forestille mig. Alts& nok saerligt dem, der har forladt branchen for 10 ar siden

eller lignende, hvor det var meget anderledes end det er nu.

Interviewer:
Ja, jeg tror at det var de spargsmal, som vi havde til dig. Tak for din tid.
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9.7.5 Informant 5

Interviewer:
Sa de farste raekke spgrgsmal, de kommer til at vedrare erfaring og til det sa er vores farste

spgrgsmal: Hvilke arsager var der til, at du forlod revisionsbranchen?

Informant:

Altsa farst og fremmest, sa vil jeg sige at, uddannelsen er rigtig god og kan bruges til mange ting,
uanset om man fortseetter i revisionsbranchen eller man veelger det fra. Grunden til at jeg stoppede
var at der er mange timer i det. Og hvis man ligesom ville udvikle sig fra der, hvor jeg var, jeg blev
manager, men altsd sa var det statsautoriseret hele vejen, og det havde jeg ikke interesse i. Fordi
det vil bare betyde flere timer. Jeg stiftede ogsa familie deromkring, og sa er det bare ikke nemt at
fa det til at haenge sammen. Ja, det var sa det praktiske i det. Og sa synes jeg ogsa at nu var det
meget store kunder jeg var pa og pa revisionsdelen er det rigtig meget, hvor du ser tilbage og sa
stemmer af at validere tingene og om det er rigtig gjort op, og alt sddan noget, hvor jeg havde mere
interesse i ligesom at sidde i en virksomhed og vaere med til at drifte for fremtiden. Det var sadan
hovedarsagen. Jeg ved ikke om man skal kalde det bureaukrati eller hvad det var, men der var
mange tjeklister og skemaer og den del tog faktisk rigtig meget tid ud af det arbejde jeg sad med.

Interviewer:

Hvordan har dine oplevelser som kvindelig revisor sa vaeret anderledes fra dine mandlige kollegaer?

Informant:

Jeg tror ikke at der var sadan en stor forskel, Altsa der hvor jeg var, der var vi et forholdsvis ungt
team. Eller i hvert fald en stor gruppe af unge mennesker, og det var pA mange mader fantastisk,
fordi der var en god stemning, og der var masser af aktiviteter og ogsa socialt oppe pa kontoret, men
ogsa udenfor arbejdstiden. Sa det var bare en tid, hvor der var meget arbejde, men ogsa rigtig meget
sjov og hygge. Sa i forhold til de unge mandlige, der er jo ikke nogen forskel. Der blev ikke gjort
forskel pa os, det fgler jeg ikke. Det er jo ikke sadan, at man blev valgt fra i forhold til de mandlige

kollegaer, jeg havde pa nogle opgaver, fglte jeg ikke.
Interviewer:

Ok, falte du at du maske stadte ind i sddan noget som udfordringer eller fordomme som kvindelige

revisor?
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Informant:

Der kunne maske veere en snert af, nar man var ude ved kunderne, sa vil de mandlige kolleger blev
mgadt med lidt mere respekt, men fordi der hvor man var, der var der tit mandlige repreesentanter for
virksomhederne, vi talte med. Og jeg vil ikke sige, at de sadan oversa kvinderne, men de henvendte
sig nok mest til maendene. Fordi der nok ogsa var flere dengang, det ved jeg ikke om det er

anderledes nu, men der var flere mandlige kolleger end jeg havde kvindelige.

Interviewer:
Hvordan handterede du sa de her udfordringer?

Informant:

Jeg vil sige, det var mest sadan i opstartsfasen med kunden, og ndr man sa kommer i gang og de
ligesom fandt du ud af, at vi var ligevaerdige, og at vi havde lige meget indsigt og forstand pa det vi
sad med, sa var der ikke nogen problemer mere. Altsa sa det var der ikke, sa det var ligesom om,
at man bare lige skulle over den der "Ja, at bare fordi man er kvinde, s& kan man godt finde ud af
tingene alligevel” Det lyder dumt, men jeg tror faktisk ogsa det har en lille betydning at maendene,
de kom meget i jakkeseet og slips eller hvid skjorte eller bla skjorte, og du ved maendenes pakleedning
ger bare, at det symboliserer eller anden form for status, og selvom kvinder ogsa har paent tgj pa.

Jeg tror det der jakkeseet, det giver en eller anden form for symbol, som maske ikke er der alligevel.

Interviewer:
Yes, de naeste reekkespgrgsmal, de kommer til at vedrgre lidt mere motivation og til det er vores

farste spargsmal, hvilke positive og hvilke negative oplevelser har du haft dit arbejde som revisor?

Informant:

Jeg havde leest en HD farst og jeg leeste cand.merc.aud., samtidig med at jeg arbejdede.
Deltidsarbejde og deltidsstudie, og det synes jeg var rigtig godt. At f sat det ud i praksis i forhold til
ens teoretiske viden, og det vil | ogsa opdage, nar i kommer ud i det praktiske og se hvordan tingene
rent faktisk fungerer, men det synes jeg var positivt, at have den der kombinationen af teori og
praktisk og at der ligesom var nogen at spare med omkring en opgave pa skolen, eller man kunne
maske ligefrem fa et omrade at arbejde med, som matcher det stof, man var igennem pa skolen.
Det var virkelig positivt. Ja og det negative, det var de her mange timer fordi det bare er sa
saesonpraeget. Altsd, det er jo i foraret og de farste 3 maneder, sd er det jo de store kunder,
revisionskunderne og sa de sidste 3 maneder for aret eller fgrst om er der mindre arbejde i forhold

til selvangivelser. Sa ja, det er et langt ar. Men altsd, som ung altsa, sa er det jo okay, sa var man i
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det, og man havde det sjovt og man laerte meget og det karte bare derudaf. Men altsd, det kunne

ikke blive ved pa den made der.

Interviewer:

Falte du dig anerkendt i dit arbejde?

Informant:

Ja, det synes jeg faktisk at jeg gjorde, man havde dengang en fadder eller en team leder, som
ligesom var ansvarlig for en og for ens fremdrift og opgaver. Jeg teenker, det er meget
personafhaengig, hvem man ligesom er knyttet til. Og ham her, han var rigtig dygtig og tog sig godt
af os alle samme. Lyttede til os og de udfordringer vi havde og fik det passet godt ind.

Interviewer:

Fgler du, at du fik mulighed for at f4 ansvar?

Informant:

Til en vis graense ville jeg sige. Jeg fik min egne opgaver og jeg fik ogsa min egne kunder og sa der
var ikke noget der. Men ligesom i forhold til at komme videre, sa skulle man ligesom ogsa ville laese
videre. Tage kursus for at blive statsautoriseret. Og nar man ikke lige vil det, s& blev man jo ogsa,
valgt lidt fra pa de ting, sa giver de jo plads til dem, der gerne vil videre i systemet selvfalgelig. Men
altsd man havde selv ansvar for nogle kunder selv og havde ansvar for nogle omrader pa de teams,

nar vi er ude i teams. Sa ja det synes jeg bestemt.

Interviewer:
Hvad s& med lgnnen? Var du tilfreds lgnmaessigt pa dit tidligere arbejde? Fglte du, at der var gode

bonus muligheder? Noget i den retning?

Informant:

Dengang var der ikke noget, der hed bonus. Der var det overtidsbetaling. Der fik vi som jeg husker
det pa overtid. Det vil man nok ikke synes er ret normal i dag, fordi altsa det er mange timer og det
er lgrdage og det er sgndage, og det er aftener og det er pa alle mulige maerkelige tidspunkter.
Dengang synes jeg, det var okay. Sa kunne man enten fa det udbetalt eller man kunne bruge sine
afspadseringer om efteraret, sd man kunne have lidt mere roligt efterar end forar. Men jeg tror, i dag
er det det maske lidt anderledes, uden at jeg kan sige det helt, fordi i dag tror jeg, at revisionshusene

har travlt hele aret rundt med de ekstra opgaver, der kommer. Der er nok noget mere... eller der har
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altid veeret radgivning, men ESG og andre ting, som fylder mere i virksomhederne og som revisionen

ogsa er inde over og flere opgaver.

Interviewer:
100%. Og ja som du ogsa siger, sa er det jo bonus ordninger og det fylder jo meget mere og nu er

det jo ikke s& meget overtid, kan man sige.

Informant:

Nu er det 20 ar siden jeg stoppede, sa der er nok sket meget pa det.

Interviewer:
Men det er stadig superfedt, at vi lige kan fa dit perspektiv pa tingene, men det er jo ogsa meget
interessant at se, hvordan tingene har udviklet sig.

Informant:
Dengang var det meget sadan last i trin efter hvor langt du var i dit uddannelsesniveau og nogle

kurser du har taget.

Interviewer:

Okay. Jeg tror ogsa, det er lidt pA samme made her. Jeg kan ikke rigtig gare mig fuldsteendig klog
pa det. Den naeste raekker spgrgsmal som jeg nu kommer til at stille dig, de vedrgrer lidt mere
specifik Work- Life balance og til det sa er vores farste spargsmal, hvordan handterede du Work-

Life balance som kvindelig revisor? Og det er med hensyn til bade privatliv og andre forpligtelser.

Informant:

Jeg flyttede jo fra Vestjylland til Vejle. Jeg kendte ikke et gje, hverken kollegaer eller andre i Vejle.
Sa farst, sadan lige det fgrste ar, s mine kollegaer som blev mine venner, kan man sige. Eller dem
man ligesom hang ud med efter arbejde, fordi det er jo ligesom det man gjorde. Sa i starten var jeg
egentlig bare glad for at veere kommet et sted, hvor der var unge mennesker, fordi jeg var flyttet

fysisk veek fra min normale omgangskreds.
Sa den der Work-Life balance flad lidt ud dengang, fordi jeg havde ikke behov for sa meget privatliv

dengang. Fordi mine kollegaer var mine venner, i hvert fald det farste stykke tid. Og sa fik jeg sé en

storre kreds af bekendte og venner ud over arbejde. Men det hang egentlig godt nok sammen
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dengang, men jeg havde heller ikke nogen forpligtelser. Jeg skulle ikke hjem til en mand. Jeg skulle
ikke hjem til nogen barn, der skulle noget til nogen bestemte tidspunkter. Vi gik til noget sport og sa
passer det ind, og sa& gjorde man bare det om eftermiddagen og sa arbejder man typisk videre
bagefter eller hyggede sig med nogle af kollegerne eller nogle venner. Men det passede sa fint ind,
og der blev ogsa givet rum til at man kunne udsaette en opgave, der skulle veere faerdig til pa fredag
maske, altsa sa leenge man fik det gjort, sa er det ligegyldigt, hvornar man gjorde det. S&, der er

sadan meget fleksible.

Der var ikke nogen, der skulle prave at udnytte det, men altsa det var det heller ikke. Men de var jo
ligeglade med om du mgdte klokken 10 for eksempel, hvis der var en spinning hold der var fra 8 til
9 for eksempel. Sa skulle du bare lsegge de timer pa et andet tidspunkt, sa pa den made var de
meget fleksible i forhold til hvornar man arbejdede, bare man overholdt sin deadlines og ligesom
havde ansvar for at det bliver gjort, eller skulle jeg sige sgrge for at tingene bliver lavet til tiden? Sa
pa den made hjalp det til ligesom at fa den her balance i tingene, s& man skulle bare sgrge for at fa
det planlagt.

Interviewer:
Jeg kunne se pa dit skema at du har 3 barn. Begyndte du sa at stifte familie efter at du valgte at

forlade branchen?

Informant:
Ja, det gjorde jeg faktisk. Jeg blev ansat i XX og der er jeg i dag og her blev jeg ansat. S& gik der 3
maneder tror jeg, sa skulle jeg forteelle, at jeg var blevet gravid. Det var ikke lige s& god en start pa

min arbejdsplads, Det var sadan det var og sa fik jeg 3 barn der udenfor revisionsbranchen.

Interviewer:

Yes, sa det var hele din ungdom, du var i revisionsbranchen?

Informant:
Ja preecis. Jeg fandt min mand/keereste. Ham havde jeg jo lige nogle ar, mens jeg var i
revisionsbranchen. S& ham havde jeg da lidt forpligtelser til, men det er jo ikke pd samme made,

som nar du har bgrn. Han er ogsa revisor.

Interviewer:

Sa passer det jo perfekt. Hgjseeson og lavsaeson.
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Informant:

Ja preecis, men det gjorde s faktisk da jeg fik barn, at han stadigveek er revisor og er ikke kommet
ud af branchen. S& han havde jo travit om foraret, og der hvor jeg blev ansat, der havde vi
arsafslutningen i og har det stadigveek i oktober maned. Sadan han har travlt i foraret. Jeg havde
travlt i efteraret. S& blev sddan nemmere for os at fa tingene til at haenge sammen, altsa en kunne
tage over, nar den anden havde travlt. Eller ikke tage over, men ligesom bidrage mere hjemme. Pa
den made kunne vi flex og fa det til at haenge sammen, og det havde veeret sveert, hvis vi begge var

i revisionsbranchen.

Interviewer:

Jeg har talt lidt om det, men fgler du, at der var gode muligheder for fleksibilitet pa din daveerende
arbejdsplads? Og her mener jeg bade i forhold til tilretteleeggelse af arbejdsplanen, men ogséa sadan
noget som eksempelvis at arbejde hjemmefra?

Informant:

Ja, det var der. Der var ikke sd mange, der arbejdede decideret hjemmefra. Dengang der sa tog
man bare op pa kontor og sad, fordi der var nemmere. Dengang var der i hgjere grad mere papir.
Folk, de kom og aflevererede deres mapper med bilag til os og séddan er det jo ikke i dag. Sa det var
jo mere praktisk at veere sat op pa kontoret, men hvis man kunne, sa kunne man godt arbejde

hjemmefra.

Interviewer:
Ja, du har ogsa talt lidt om det der med at tilretteleegge egen arbejdsplan, og hvis man har en

spinning klasse lige midt pa dagen, sa kan man godt lige na at tage den og sa videre.

Informant:
Hvis der var mistanke om, at man ligesom misbrugte det eller ikke overholder sin deadline, sa ville

der selvfglgelig blive lukket ned for det.
Interviewer:
Fglte du sd, at du generelt havde muligheden for at balancere dit arbejde og din fritid, og det kan jeg

sa hare, du nok fglte du, at du godt kunne.

Informant:

Ja, det gjorde jeg
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Interviewer:
Falte du, at virksomheden havde nogle incitamenter til stede til at adressere nogle af dine behov?
Om det sa er sddan noget som kurser, treening. Om, der var sddan noget som bgrnepasning eller

lignende.

Informant:

Vi fik jo de kurser vi skulle have, og der var nogle der var obligatorisk at man skulle igennem. Jeg
kan ikke huske hvor mange der var. Der var et eller andet antal dage om aret, man skulle afsted for
kurser. Sa var der snakket om pa et tidspunkt, men det blev aldrig rigtig til effektivitet. Det kom ikke
rigtig i luften, men der var pa et tidspunkt, kan jeg huske hvor de havde, sa et spargeskema der blev
sendt rundt, hvad man havde brug for at ggre det nemmere.

Altsd om man havde brug for noget af ens lan eller ekstra til rengaringshjeelp eller fa lidt sddan nogle
ting derhjemme. At man ikke skulle gare det eller ikke bgrnepasning, det var ikke en af dem, men
der var sadan nogle ting med renggring. Jeg ved ikke hvorfor jeg kan huske rengering og
vinduespusning. Det var nok det, jeg synes var dejligt. Men der bliver aldrig rigtig gjort noget alvor
ud af det dengang. Men altsa de prgvede det. Altsa at ggre det sa fleksibelt som de kunne
umiddelbart dengang, synes jeg. Men der var ogsa pres pa det. Det var der.

Interviewer:

Det kan jeg godt forestille mig. Vi talte med nogle af informanterne om, at nogle af virksomhederne,
de opbygget sadan, at du har hele dit liv pa arbejdspladsen lige fra morgenmad til frokost, aftensmad
og treening, det hele. Du skal bare lige hjem for at bruge din seng til at sove, og sa er det bare tilbage

op igennem.

Informant:
Hvis man arbejdede over, sa fik du aftensmad, sa du kan k@be en pizza eller kabe et eller andet
mad. Og det var madordning, som jeg husker det, til frokost, som man kunne tilmelde sig. S& man

ikke skulle sta for madpakken.
Interviewer:

Foretog virksomheden sa nogle eksterne aktiviteter til at forbedre det indre arbejdsmiljg? Sadan

noget til at skynde at der bliver skabt gode relationer mellem de ansatte?
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Informant:

Ja, det synes jeg altsa. De havde to arrangementer om aret. Og det ene var ud over julefrokoster,
og sommerfesten, hvor man kerte ud til V-sted centeret? Hvor de sd havde planlagt forskellige
aktiviteter, hvor man skulle bygge en temmerflade og man skulle altsa lave noget sammen. Og sa
blev man sa delt op i nogle sma grupper, hvor man skulle Igse af de her opgaver sammen. Altsa ja,
sadan noget meget sjovt med. Og sa var det sa aftensmad og fest efter. Det havde de om sommeren.
Omkring august eller september, som jeg husker det, sddan en saeson afslutningsfest status fest,

hvor man ligesom fejrer at, det nu der overstaet. Det kan vi nyde efteraret-festagtig.

Interviewer:

Og var det sa noget, som du faler, at der gavnede dig og dine kollegaer?

Informant:

Ja, det gjorde det bestemt, det gjorde det bestemt. Altsa iseer de der aktiviteter, man var sammen
pa en anden made. Altsa sa hinanden fra en anden vinkel, nar man stod i nogle situationer, som
man ikke normalt s& hinanden i. Det var bare sjovt og s& se hvem tager ligesom lederskabet pa det

og hvem fglger bare med? Det er meget sjovt.

Interviewer:
Foler du at det indre miljg, det havde en betydning, da du forlod arbejdspladsen? Var det
eksempelvis sadan noget, som forhindrede dig i maske at skifte, fordi du lige netop havde det sa

godt med dine kollegaer.

Informant:

Nej, jeg har meget nemt ved at falde ind med folk og fungerer med langt de fleste. Fordi man fungerer
godt et sted, sd er det ogsa gode kollegaer andre steder. Selvfglgelig er det sadan lidt
angstprovokerende at skifte til et helt nyt sted, nar man starter sadan lidt fra nul. Men nej, det var
som sadan ikke noget jeg var bange for. Men jeg vil sige, mange af de ting, som jeg havde leert at
se, det praktiserer jeg i dag som leder. Altsa friheder under ansvar og at man skal have et godt team
med et godt samarbejde imellem hinanden her. Det veegter jeg meget hgijt. Folk skal have det godt
og veere glade for at komme pa arbejde hver dag. Sa det har jeg taget til mig. Det er jeg ikke, det er
ogsa bare sadan jeg er som person at det er vigtigt at, at folk har det godt og de kan yde noget, fordi

det skal de selvfglgelig ogsa. Nu kan jeg ikke lige huske dit spargsmal, fik jeg svaret pa det?
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Interviewer:

Ja det gjorde du. Det var i forhold til, om det indre arbejdsmiljg havde en betydning.

Informant:
Narh ja, altsa det havde ikke som sadan en betydning. Faktisk i dag ser jeg stadigveek nogle af de

gamle kollegaer.

Interviewer:
Var virksomhedens image en faktor, da du valgte at sgge en stilling pa din daveerende arbejdsplads?

Informant:

Ikke rigtig, men jeg s@gte to og jeg fik faktisk dem begge. Jeg havde laest min HD i Esbjerg, hvor jeg
kom fra. Og sa skulle jeg leese cand.merc.aud., og det kunne jeg ikke leese her, fordi det her, det var
et lille sted og de havde ikke ligesom rad til at have en deltid, sa de skulle have en fuldtid. Sa det var
vigtigt for mig, at det var en af de store, en af de 5 store, sa det var derfor, at jeg sagte.

Interviewer:

Hvorfor var det vigtigt for dig sege en af de 5 store?

Informant:
Ja dels, fordi de ville give mig mulighed for at leese videre. Og dels fordi jeg teenkte at der ville vaere

bredere paletter over omrader, man kan arbejde med radgivning, skat, revision og du kunne ligesom
specialisere dig inden foret omradet, hvis det var det, man har lyst til. Sa ja, det gav lidt flere
muligheder end et mindre revisionshus, men det har sd ogsa nogle fordele at veere i et mindre

revisionshus, afhaengigt af, hvad man gerne vil, synes jeg.

Interviewer:
Det giver god mening. Jeg kan ogsa selv se, ogsa i forhold til, nar jeg har spurgt de forskellige
informanter. Alle folk har jo sit syn pa omkring, hvorvidt det er de store virksomheder eller de sma

virksomheder, som de foretraekker.

Informant:

Men jeg tror uanset hvor du komme, om det er en stor eller sa kan du blive utrolig ked af det og du
kan blive glad. Og det samme altsa. Jeg tror de mennesker der ligesom er der, som man kommer i
team med, som har en keempe betydning for, om man far succes eller ej. Sa det er lige s& meget,

om man faler, nar man er. Du har nok selv kunne fgle nogen til de samtaler du har vaeret ved med
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de mennesker, om man ligesom faler at, der ligesom er en connection eller en and, som ger at her
vil man kunne trives. Sa ja, det betyder ogsa rigtig meget, at man kan maerke det. S& er det
ubehageligt, tror jeg nok komme pa arbejde, hvis ikke at man ligesom har det. Man ligesom falder
ind.

Interviewer:

Var der nogle aspekter, der overraskede dig, da du blev ansat i revisionsbranchen?

Informant:
Ikke sadan lige helt umiddelbart. Altsa helt da jeg startede efter handelsskolen, havde jeg ikke nogen

sadan nogle forventninger, altsa jeg kendte ikke rigtig nogen, der var i revisionsbranchen, sa jeg
vidste ikke hvad jeg gik ind til, s& egentlig bare sadan meget aben, de farst 4 ar var jeg ogsa leeste
jeg HD og det var om aftenen efter fuldtidsarbejde. Og det var jo ogsa bevidst om, at det kraevede
meget. Nej, altsd man magder mange forskellige typer mennesker ogsa nede ved kunderne og altsa.
Der er der nogle enkelte der sddan har veeret ubehagelige eller ville have det pa en anden made
end hvad var vil sige var inden for rammerne af det som man synes, man kan tillade i forhold til
ordentlighed og sadan noget. Og der bliver man ogsa mgdt af mennesker, som udfordrer de
graenser. Og det er jo en type mennesker, som maske kan vaere lidt ubehagelig. Men der han man
sa altid haft deekningen fra sin fader eller sin teamleder. S4, jeg synes ikke der er noget, der sddan

aldrig har overrasket mig. Der var mange maend dengang i branchen.

Interviewer:

Det er der stadig.

Informant:

Er der stadig der, ja? Og det er jo nok, at jeg er jo selv en af dem der sprang fra, og sa nar man
kommer ind i den der, man skal have bgrn alder, sa bliver det sveert, hvis ikke man kan fa det til at
passe. Altsa den made som vores system er bygget pa omkring arsregnskab og tidspunkter. Altsa
rigtig mange nar derhen: "Kan jeg na det?”. Eller det det ikke er spredt mere ud. Man kan sige, det
er det der gar, at alle skal have det hele lavet pa en gang. Og det er jo ligesom vores samfund, der
har bygget tingene op pa den made. Jeg vil sige man at for at lette det, sa kunne man ogsa maske
opfordre flere til at have skeeve regnskabsperioder, for at fordele det mere ud. Altsa for
revisionsbranchen for at lette trygget. Fordi der er deadlines. Men omvendt sa ved jeg det ikke altsa.
Hvis jeg skulle veere revisor i dag og skulle gegre det hele aret rundt, det tror jeg at jeg ville blive helt

treet af. Ja, fordi altsd om efteraret der havde vi sddan nogle andre typer opgaver. Typisk, som jeg
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husker det, at der var et afbreek, sa ja jeg ved ikke hvad man kan ggre. Men ja, det er det der forar,

det var vildt og det er det som ikke fungerer. Eller for mig i hvert fald med tre bgrn.

Interviewer:

Hvordan ser du s& pa lederskabsmulighederne for kvinder i revisionsbranchen?

Informant:

Jeg tror der er behov for kvinder i ledelsen for ligesom at favne lidt mere de udfordringer. Ikke at
sige, at maendene ikke kan det, fordi de har jo ogsa selv kvinder. De forstar godt, hvad problemerne
er. Jeg tror der er brug for flere kvinder i ledelsen. Arbejde i revisionshusene er mange jo ting, det
behgver jo ikke kun at veere revision. Der er mange forskelligartede opgaver, man kan specialisere
sig indenfor som har brug for nogle gode ledere. Have styr pa detaljerne og pa fakta pa det omrade
de arbejder i. Jeg tror at vi er lidt bedre til at saette os ind i nogle detaljer end maendene. Og sa tror
jeg, at kvinder har en anden tilgang til mange aspekter, eller det har vi, som smitter af i en
organisation i forhold til at tingene kgrer bedre. Har et andet menneskesyn, det er nok der jeg ville
hen.

Interviewer:
Hvad tror du sa er arsagerne er til at der er sa fa kvinder, der sidder i de her lederskabsstillinger,
hvis det er du bare seetter nogle tanker pa det. Det kan godt veere du ikke har gjort dig nogle

overvejelser, men bare det for dit standpunkt. Hvad tror du at arsagen kunne vaere?

Informant:

Ja, arsagen er, at Jeg tror mange kvinder stepper ud af branchen pa det tidspunkt i sit liv, hvor de
skal stifte familie simpelthen, og sa er de ude i nogle ar og sa gnsker de ikke at komme tilbage til
det der, fordi det kraever for meget ligesom overfor andre. Eller kommer bare ud i en
erhvervsvirksomhed, som jeg er. Det er sveert. Jeg har selv forladt branchen. Og det er ikke fordi
jeg har den samme pres pa i dag. Altsa som leder i dag har jeg ogsa rigtig mange timer, sa det er
ikke fordi, jeg ikke arbejder meget, for det gar jeg stadigveek. Men ja. Men jeg har stadig sadan, jeg

skal ikke tilbage og race.
Interviewer:

Det forstar jeg ogsa godt. De sidste raekkespgrgsmal, som jeg har til dig, de vedrgrer lidt mere

specifikt tiltag. Og der vil jeg bare lige hgre. Lad os lige se, du har jo talt lidt om erfaringer med Work-
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Life balance programmer og tiltag pa din tidligere arbejdsplads. Det med at de pravede at forsgge

at f& nogle ting indfart, men har du andre erfaringer i forhold til Work-Life balance tiltag?

Informant:

Ikke lige fra min revisionstid umiddelbart, men altsd i dag, hvor jeg er nu, har vi et fitnessrum, hvor
vi kan alts& dyrke motion, direkte fra arbejde eller inde man mgder p& arbejde, sa det er nemt
tilgaengeligt. Det saetter jeg stor pris pa, at man kan gare det lige fra arbejdet eller om morgenen

inden, sa man ikke kommer hjem og maske far sat sig i sofaen og ikke kommer afsted.

Interviewer:

Hvad mener du sa der skal til for at Work-Life balance programmer, de fungerer langsigtet?

Informant:
Jamen, de skal fgres ud i livet, og der skal holdes fast i dem. De regelseet, eller hvad skal man sige,

de retningslinjer, man seetter op og muligheder, man giver folk, at man rent faktisk ogsa holder det.
At det ikke er bare stykke papir, der star: "Vi har de og de muligheder”, men at man rent faktisk ogsa
kan bruge dem. At der bliver givet plads til, at man ogsa kan udleve det samtidig med, at man kan
lgse sine opgaver. Jeg tror, det er det, der nogle gange bliver skubbet i baggrunden, sadan "Det ma
du gare i naeste uge, fordi at lige nu skal vi altsa lave den her til den her kunde her”. At det ligesom
bliver negligeret, fordi der er travilt og sa de der fine regler man har bliver skubbet til side, hvis det

giver mening.

Interviewer:
Sadan som jeg forstar det, sa det er ogsa ledelsen, der skal veere med til rent faktisk at implementere
det og vedligeholde det?

Informant:

Preecis, prioriterer det.

Interviewer:
Hvilke tiltag ville du personligt veere interesseret i, at der blev indfert i revisionsbranchen, hvis du

eksempelvis stadig var revisor?
Informant:
Altsa hvis jeg skulle veere det i dag. Det er neermest umuligt, men noget i forhold til planleegning,

som ggr, at man ikke behgver at arbejde 12 timer om dagen i lange perioder og jeg ved ikke, hvordan
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man kan lgse det der, fordi der er jo et keempe behov i at nogle opgaver, der skal Igses. Det er jo
stor volumen, der skal lgses. Men om man kunne have sat flere det sammen med nogle flere folk
pa simpelthen pa det tidspunkt der til at handtere de opgaver der, sddan sa det bliver lidt mere
overskueligt og handgribeligt. Det der ligesom tit var, det var at man havde lavet en plan, i forhold
til, hvornar hvad skulle laves. Men s& kunderne, s fik de ikke lige afleveret eller de var ikke lige klar
alligevel og s& man rykkede man rundt, og sé er det man lige pludselig kommer til at arbejde pa
maerkelige tidspunkter, fordi kunderne de ikke aflevere det. S& jeg tror, at man skal vaere lidt harde
over for ens kunder og planlaegge og afholde de aftaler, som bliver lavet, og hvis ikke, at de er klar
der, at de ligesom skal betale en bgde og fa lavet opgaverne pa et andet tidspunkt, sa de leerer det
sadan, sa jeg tror planleegning er vigtigt.

Interviewer:
Faler du s& sddan noget som bgrnepasning, treeningsforlab, rengaring, vinduespudsning, at det ville
veere sadan gode initiativer til at bibeholde medarbejdere i revisionsbranchen?

Informant:

Det tror jeg bestemt altsd. Det tror jeg da helt sikkert, fordi det er nogle ting som for eksempel
renggring, det er noget, man skal gare i sin sparsomme fritid, sa det er jo ikke noget du skal gere
segndag formiddag eller sddan noget, hvor det kunne veere rart lige i stedet for lige bare at traeekke
vejret og gare nogle andre ting. S& helt sikkert og sa bgrnepasning, det ved jeg ikke. Der er sa
mange tilbud i dag med abningstider, s& man kan fa det til at passe ind. Men sa omvendt, sa skal
barnene heller ikke sidde i institution fra 7 om morgenen til 6 om aftenen. Det er jo ikke derfor man
far barn. Det er det i hvert fald ikke i min optik. Sa en arbejdstid, som er til at handtere, skal der vaere
til. Men jeg ved ikke, hvor man kan lgse den der hurdle med at, der er brug for flere haender i

forarsssesonen.

Interviewer:

Altsa der var nogle informanter, der sagde sadan noget, som at man eventuelt skulle afvise nogle
kunder. Og sa var der ogsa Deloitte, de indfarte ogsa et Work-Life balance program. Eller de forsggte
indfagrer, hvori de forsggte at fa rykke nogle af opgaverne for hgjsaesonen ned til lavsaesonen,

saledes at der var lidt mere balance i det.

Informant:

Ja preecis, fa kunderne til eendrer deres skaeve regnskabsar.
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Interviewer:

Men der er mange forskellige meninger omkring, hvor effektivt det rent faktisk er.

Informant:

Ja. Det er en sveer opgave. Men ja planlaegning tror jeg ggr meget. Og sa som du siger, altsa tager
det er typisk de samme kunder som er bgvlede og som ikke afleverer til tiden til den aftale. Altsa fa
dem til at betale noget og sa give medarbejderne noget af det, som de betaler ekstra for, ligesom at

fa en ekstra kompensation for at sidde pa nogle skaeve tidspunkter.

Interviewer:

Yes og det sidste spgrgsmal jeg har til dig det er at du nu sidder som direktar. Sa det er maske ikke
lige relevant at spgrge dig om, hvorvidt du ville veere interesseret i at vende tilbage, men lad os
eksempelvis sige, lad os ga et par ar tilbage. Vil du veere, som ung, havde veeret interesseret i at
vende tilbage til revisionsbranchen, hvis de her tiltag, de var blev indfart pa det tidspunkt.

Informant:
Det ville jeg maske nok, men ikke til ren revisionen. Altsa jeg vil mere sadan noget radgivning i

forhold til den fremtidige drift. Altsa se frem, i stedet for at revidere noget, der ligesom er passeret,
som man egentlig bare gar for at stille nogle interessenter tilfredse med det de har performet eller
hvordan de har performet. Altsa sa er jeg mere interesseret i at drive en virksomhed fremadrettet,
sa det ville vaere mere sadan noget radgivning eller noget. Men jeg vil sige altsd, det er fantastisk
uddannelse og man leerer ufattelig meget revision. For mit vedkommende i hvert fald har den her
baggrund gjort det meget nemmere for at forstd sammenlignelige virksomheder og de mekanismer

i forhold til at se fremadrettet og drive en virksomhed. Der er mange spaendende omrader.
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9.7.6 Informant 6

Interviewer:
Du har jo ikke forladt revisionsbranchen endnu, fordi du jo sidder i intern revision, men vi vil gerne

hare hvilke arsager der var til at du forlod ekstern revision?

Informant:

Man kan jo sige at, ndr man teenker pa revisionsbranchen, sa teenker jeg ogsa det der med at forlade
hvad kan man sige det eksterne revisionsbranchen i forhold til hvad intern revisor er. Jeg tror arsagen
til jeg forlod revisionsbranchen, var at det var ift. tidspres i forhold til min familie derhjemme. Jeg
havde lige faet barn nummer 2. Jeg tror hun har veeret 1 da jeg forlod branchen, hvor jeg virkelig
kunne meerke det der med hendes savn til mig i det halve ar. Jeg havde rigtig travlt. Jeg havde rigtig
travlt for januar til og med juni og var meget fraveerende hjemmefra eller i hvert fald fravaerende, nar
jeg skulle sidde og arbejde hjemme, hvis jeg arbejdede hjemme. Sa det tror jeg var derfor jeg forlod
og der kunne jeg ogsa fordi jeg kunne se pa andre kolleger, der stod i samme situation og havde
prgvet at vaere pa nedsat tid, at det alligevel ikke rigtig lykkedes for dem at fa det til at fungere, fordi
de alligevel arbejdede meget. Derfor taenkte jeg, at det var nok for mig, sa jeg kunne vaere den mor
jeg gerne ville veere i stedet for.

Interviewer:

Hvor leenge var du i ekstern revisionsbranchen?

Informant:
Jeg har veeret i ekstern i 13 ar. 2 forskellige steder, 6 ar pa det farste sted i et mindre revisionsfirma

0g sa har jeg vaeret 7 ar i et revisionshus.

Interviewer:
Nar du sd sad som ekstern revisor, har dine oplevelser veere anderledes fra dine mandlige

kollegaer?

Informant:

Jeg har ikke oplevet at jeg ikke fik opgaver fordi jeg var kvinde. Jeg har oplevet at jeg var pa barsel
under finanskrisen og da jeg kom tilbage, var vi flere kvinder som det vil sige der skulle spares pa
ressourcer. Fordi der var flere kvinder der kom tilbage fra barsel, sa blev vi rent faktisk flyttet. Det
var enten at flytte eller at lave noget helt andet i en anden afdeling. Om vi ville det eller ej, det matte

vi jo om selv. Sa alle ens opgaver var ligesom vaek. Jeg tror hvis du havde ambition og tid og gad at
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engagere dig sa kunne du sagtens fa det samme som maendene men det kraevede ogsa at du lagde
rigtig mange timer sa det er ikke direkte om man er kvinde eller mand. Det er meget mere hvis du
skulle leegge det sammen, sa hvis du kunne leegge det samme, sa tror jeg sagtens at man kunne
det sammen fordi far finanskrisen mener jeg at at der var meget fokus pa Work Life balance der var
meget fokus pa kvinder og ledelse og ting og sager man gerne vil have mere fokus pa. Men s& kom
finanskrisen og s& dade det ligesom sa blev det bare mere fokuseret pa produktion og hvem laver

noget og optimering og sa var det meget kvinderne der virkelig var der eller var fravaerende.

Interviewer:

Kunne du meerke at der var nogle udfordringer ved at det er sd mandsdomineret?

Informant:

Nej det kunne jeg ikke. Men du skal opfgre dig som en mand hvis du ville videre hvis man siger det.
Du skal leegge tiden, du skal leegge kraefterne, du skal engagere dig. Det kan sa godt veere det der
afskeerer dig fra maend, er at du som kvinde far bgrn og skal bruge tid derhjemme.

Sa pa den made kan man jo godt sige at der var forskel og du bliver ogsa malt lanmaessigt pa om
du har veeret pa barsel fordi sa har du ikke faet uddannet dig i den periode sa det kan ogsa have en

indflydelse.

Interviewer:

Vi har hart at der er en tendens til at nar kvinder eksempelvis har vaeret pa barsel nu her nu om dage
og kommer tilbage igen og maske ogsa afhaengig af hvilke kunder man har haft, sa er det som om
kvinder skal starte forfra hvorimod hvis en mandlig kollega kom tilbage fra barsel, s& kan de egentlig

bare fortsaette der hvor de slap.

Informant:

Jeg ved ikke, det har jeg sa ikke pravet i det nye regi i forhold til hvordan materialerne er i dag.
Dengang var barselsreglerne jo at meend havde jo kun 14 dage efter barnet var fgdt sa derfor vil det
give god mening at de jo selvfglgelig havde de samme opgaver nar de kom tilbage. Det var jo sa
der hvor jeg oplevede at da jeg kom tilbage sa var mange af mine kunder forsvundet over til dem
der havde overtaget dem imellem tiden. Sa man kunne sagtens miste kunder hvis man sagde det
sadan. Jeg folte ogsa jeg var ngadt til at holde en kortere barsel rent gkonomisk fordi man ikke fik

indkomst efter 6 maneder.
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Interviewer:
OK. Kan du egentlig neevne nogle positive og nogle negative oplevelser ved at have arbejdet i

ekstern revision?

Informant:

Jeg tror godt jeg kunne lide arbejdet. Jeg kunne godt lide at hgre om forskellige kundetyper laere
forskellige brancher. Det synes jeg var enormt spaendende og kunne egentlig ogsa godt lide at
revidere, sa derfor var jeg i branchen laenge. Der var ogsa plads til at laese til statsautoriseret, hvis
det var det du havde lyst til. S& der var stadigveek plads til at du kunne lave mange forskellige ting.
Det kunne jeg ogsa se pa mange af mine kvindelige kollegaer som synes var godt, selvom de havde
barn. For du kan stadig fa lov til at udvikle dig selvom du ikke vil leese videre.

Den eneste ulempe var at du skulle vaere rigtig mange forskellige steder og nar du havde status, sa
rejsetiden og de der planleegning og frem og tilbage det tog jo ogsa ekstra tid i stedet for at man har
en fast arbejdsplads hvor man skulle veere. Sa det kunne ogsa veere ret frustrerende nar man sa
skal aflevere barn om morgenen hvis man er mor, sa jeg sa det som en ulempe ogsa i forhold til de
lange arbejdstider og som sagt at det var sveert. Det var ikke at der blev taget hensyn til at du sa fik
hver opgave, du far sagtens lov til at ga ned i tid, men du havde samme opgave og det er jo sa lidt
sveert at nd samme opgaver pa den side af tiden.

Interviewer:

Da du arbejdede i ekstern revision, fglte du at du fik ansvar og blev anerkendt for det arbejde du

lavede? eventuelt en klap pa skulderen efter en opgave.

Informant

Nu var jeg jo i én af de BigFour, sa der synes der var opbygget dengang i hvert fald en rigtig god
feedback kultur. vi havde de her job vurderinger som man skulle lave hver gang du havde vaeret pa
en hvor du i hvert fald have et mal. Disse job vurderinger bliver brugt pa dine arlige mus-samtale.

Sa du kan altid godt fa nogle vurderinger og nogle gode anmeldelser.

Interviewer:

Var du tilfreds lgnmaessigt?

Informant:
Jeg synes at jeg skulle keempe meget for lgn i forhold til de mandlige kollegaer i sin tid og det med

at holde barsel det havde en indflydelse pA om man havde holdt barsel i forhold til hvor man 1a

lenmaessigt. Sa jeg tror faktisk at jeg la lavt i forhold til mine mandlige kollegaer med den samme
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uddannelse. Jeg synes det var svaert at keempe. Jeg er glad for mit arbejde sa er det altid det der

taeller mest, men nar det hele gar sammen sa det ikke Iannen der far mig til at blive.

Interviewer:
De naeste reekkespargsmal er Work-Life balance spgrgsmal. Vi er kommet lidt ind omkring det i
forhold til at du synes det var lidt sveert at finde en balance. Hvordan handterede du det til at starte

med i forhold til det private liv og andre forpligtelser?

Informant:

Jeg havde bgrn da jeg arbejdede i ekstern revision. Jeg synes det var rigtig sveert da jeg var
farstegangsgravid, da jeg arbejdede rigtig meget pa trods af min graviditet sa der blev ikke taget
hensyn til at man rent faktisk var kommet sa langt ud ift. arbejdspresset lige op til dagen inden man
gik pa barsel. Det samme er det nar du bliver syg, sa er der ikke rigtig nogen der tager dine
arbejdsopgaver de ligger bare stadigveek og venter pa dig nar du er tilbage. Sadan det er rigtig svaert
at have en Work Life balance, hvis man skal aflevere ens bgrn inden man skal veere ude hos kunden
og i forhold til hvornar man kan hente dem igen. Dengang var der ikke de store muligheder for at
arbejde hjemme om dagen men det gjorde jo at man arbejdede om aftenen i stedet for. Jeg oplevede
pa et tidspunkt da mine bgrn havde skoldkopper at vi derhjemme kaempede om hvem der havde
mest travlt for at komme pa arbejde. Sadan skal det jo ikke veere ift. omsorg over for sine barn eller

man ikke fgler man har tid.

Interviewer:
Fglte du egentlig at der eksempelvis var nogle incitamenter til at kunne adressere de her behov pa

din tidligere arbejdsplads.

Informant:
Nej, altsa alle havde jo lige meget travlt og lige mange ting de skulle igennem sa det var bare
kutymen og det var bare sadan at arbejde. Jeg tror ogsa det var derfor jeg forlod som jeg sagde

tidligere fordi lige meget om man arbejdede deltid ville det stadigveek veere det samme.

Interviewer:

Vil du mene at der var andre eksterne aktiviteter som gjorde at jeres sammenhold styrkede?
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Informant:

Det indre arbejdsmiljg den var god, som maske ogsa resulterer i at der er mange medarbejdere eller
kollegaer bliver i branchen. Jeg tror dengang at man fastholdt pd mange, idet der var mulighed for
at arbejde mange timer og sa kunne holde rigtig meget ferie bagefter eller du kunne fa udbetalt en
masse penge i overarbejdsbetaling. Jeg tror det er eendret siden. S&dan nogle ting det tror jeg ikke
rigtig er faktisk mere eller man kunne f& udbetalt en masse til arbejde der tror jeg ogsa man har lavet

nogle andre ordninger.

Dengang var der ikke sa meget at det sociale, der var de seedvanlige afdelingsfester, som alle andre
holder men i det folk kunne arbejde mere og mere hjemme sé nar jeg startede for rigtig mange ar
siden der arbejdede man igennem sa sad man ligesom alle sammen péa kontoret og sad i samme

bad og det gjorde det jo lidt federe at arbejde hjemme.

Interviewer:
Sa du faler ikke at det indre arbejdsmiljg havde en betydning for at du forlod ekstern revision?

Informant:

Nej, altsd hvis man ikke ger noget ved arbejdsbyrden sa kan du ikke gare noget ved det. Jamen sa
er det jo lige meget altsa sa kan de give dig nok s& meget af lgnnen eller s& meget hvis du bliver
syg og bliver mere stresset fordi du har en sygedag fordi du bliver syg fordi sa har du bare en dag

mindre til at lave noget i.

Interviewer:

Havde virksomhedens image en faktor for at du faktisk valgt at sgge?

Informant:

Det var pa grund af navnet tror jeg lidt og pa grund af der hvor jeg var tidligere, det var et mindre
sted, jeg kunne godt teenke mig at vaere i et starre konsulenthus de har styr pa en masse ting internt,
en masse specialister som man kan bruge nar man reviderer. Men der er der mere balance i arbejde
i intern revision fordi du kun har en kunde du koncentrerer dig om. Det er mere acceptabelt hvis
man ikke nar ens opgaver til tiden.

Der er mere Work-Life balance som intern revisor, end der er som ekstern revisor. Vi er flere til at

hjeelpe hinanden, sa det er ligesom mere fzelles om at na arbejdsopgaverne.

Interviewer:

Var der nogle aspekter der overraskede dig da du egentlig blev ansat?
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Informant:
Jeg kom for et anden mindre institut, men jeg var stadig nok overrasket over presset blev sa meget

mere og sa arbejdede jeg for flere forskellige partnere. Den made at agere pa og give feedback pa
var meget forskelligt. Sa du kan have nogle du var rigtig glad for at arbejde under.

Interviewer:

Faler du at de tilbgd en masse treenings kurser?

Informant:
Ja, det synes jeg faktisk. Hvis man ville noget s& kunne man sagtens fa lov til det hvis du lagde

timerne. Kurserne var ikke noget der var altid, blev lagt i arbejdstiderne eller det var mere hele dage.

Interviewer:
De neeste raekkespgrgsmal, det er faktisk de sidste i forhold til tiltag. Har du haft erfaringer med

Work-Life balance programmer?

Informant

Jeg synes ikke rigtigt at jeg s& nogen tiltag, der skulle veere med til at ligesom at efterleve det andet
end det vi snakkede om. Jeg tror, da jeg startede der var fokus meget pa at overarbejdstimer. Jeg
synes ikke de kom med nogen tiltag hvor jeg teenkte det gav mening. lkke noget med at fjerne
opgaver eller rykke noget eller gare ting som kunne give mere balance.

Interviewer:

Hvad ville du mene der skal til for at et Work-Life program det fungerede langsigtet?

Informant:

Sa er du ngadt til at kigge pa hvor langtid opgaverne tager og hvor mange timer man rent faktisk
arbejder ogsa i forhold til om man skal have flere haender til at lave flere opgaver fordi, jeg tror ikke
der er sd mange som teenker pa det. Folk teenker mere i honorar og ikke i timer. Mange har mere
den tanke om at nar honoraret er lille sé tager det nok kortere tid at lave og det er ikke altid tilfeeldet.
S& man skal maske have mere fokus pa ressourcerne og hvor mange ressourcer man rent faktisk
skal have i i forhold til hvor meget tid ting tager for man har jo registreringerne pa det man laver. Der
er nogle personer der kommer ned i tid, s& er man ogsa nadt til at kigge pa deres kundeportefalje
sammensaetning og sige de opgaver man sa har hvor lang tid det tager de sa for at fierne det for

ellers s& holder Work-Life bare ikke.
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Interviewer:
Hvilke tiltag ville du veere interesseret i at der blev indfart? Er der nogle tiltag, du teenker kunne veere

fedt at indfare?

Informant:

Jeg tror stadigvaek tiltaget skulle vaere man kigge pé tiden pa opgaverne og pa hvor mange timer
man egentlig som person har at ggre godt med. | intern revision har vi hvert kvartal mgde over hvad
for nogle opgaver der skal laves og hvor langtid vi regner med at det tager. Det vil dog veere en
stressfaktor at man har et honorar, som man sa skal holde sig inden for sa skal man ogsa have
fokus veek fra det der honorar.

Interviewer:

Vil du mene at bgrnepasning ville veere et godt tiltag at indfgre i revisionsbranchen?

Informant:
Jeg kan se idéen, og den er god nok. Det kommer ogsa an pa hvordan man er som mor, hvis man

er en mor der ogsa gerne vil veere til stede for ens barn, sa er barnepasning maske ikke en god idé
fordi du alligevel ikke vil veere til stede for dine barn. Sa er det federe maske at have en person
barnet kender hvis man har mulighed for det i stedet. Det kan give god mening hvis man har enlige
madre og nogen der ikke har familie som ikke har mulighed for bgrnepasning hvis de star i sddan
en situation. Der er vi sa igen tilbage til Work-Life balance. For sa skal vi til at eendre at den her
person ikke har mulighed for at fa passet sit barn og mulighed for at arbejde om aftenen sa time
opgaverne passes efter arbejde. Hvis det derudover ikke arbejde normal arbejdstid sa ville
barnepasning, sa ville det maske give mening at have det pa kontoret, sa du ikke karer i vuggestuen,
sa far du passet det pa dit arbejde men stadig hvis du s& skal veere hos kunder sa afleverer du
stadigveek dit barn andet sted end derhjemme. Jeg tror ikke det ville give noget. Jeg synes mere
hvis man kigger pa at der er et behov for at have bgrnepasning, sa skal man maske mere kigge pa
hvorfor der skal vaere behov for bgrnepasning. Det er den gode Igsning.

Jeg teenker at bgrnepasningen om aftenen kunne veere en god lgsning for dem vi ikke har andre
muligheder. Det er ikke for at sige man er en darlig mor hvis man gerne vil have far passet sit barn.
Det er jo fordi man er rigtig glad for sit arbejde og nogle gange s& har man bare konflikter. Det kan
veere en stor hjeelp med bgrnepasning og arbejdet men hvis man bare vil fastholde kvinder, sa er
man ogsa ngdt til at kigge pa de kvinder der vil for der skal maske ske noget andet for dem, for dem

der godt kan lide deres arbejde, men ogsa gerne vil have familielivet
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Interviewer:
Tror du egentlig at arsagen til at der er en del kvinder der forlader branchen at det er pga.

arbejdspresset?

Informant:

Det er det. Jeg er faktisk ikke sikker p& der er seerlig mange kvindelige partnere eller statsrevisorer
der ikke har bgrn. Hvis man kigger pa det pa den made, sa tror jeg at nogle gange sa falder kvinderne
fra nar der kommer et familieliv. Nar du en ung kvinde sé karer du derudaf, du kan laegge en masse
timer og sa kan du holde en masse fri sa er det fedt nok. Men sa tror jeg de kommer pa et tidspunkt
i livet hvor de ikke gider mere. Sa er der ikke plads til at du kan arbejde.

Interviewer:

Vil du veere interesseret i at vende tilbage til ekstern revision hvis du fik muligheden?

Informant:

Nej, det tror jeg ikke fordi jeg tror ikke at jeg vil klare arbejdspresset mere. Jeg kan savne det alligevel
nar du gar ind ad daren derovre og meerker stemningen og sammenholdet blandt kollegaerne.
Sadan nogle ting er helt speciel i eksternt synes jeg ogsa fordi man sidder i samme bad. Der er ikke
nogen der ikke har travit og sa synes jeg igen de har en god struktur i forhold til uddannelse og
vedligeholde af medarbejderne som jeg rigtig godt kan lide. Der er de bedre end de sma og de har
ogsa bedre vilkar og barselsmuligheder. Det kan man godt savne men selve arbejdspresset i det
nej, hvis der ikke var noget arbejdspres og at jeg skulle sidde sa kunne det godt vaere hvis man
kunne arbejde 37 timer uden at have darlig samvittighed og uden at der var nogen der var sure eller

noget.

Interviewer:
Ok. Jeg kunne hagre pa vores andre informanter at de har fundet ud af efter de forlod branchen at
der er meget mere i livet end at arbejde x antal timer. Der er flere ting der nu spiller en rolle end bare

at skulle sidde og arbejde.

Informant:
Jo, det tror jeg ogsa det nogle gange. Jeg tror den der nulfejlskultur der er i ekstern revision, udfordre
mange. Der er rigtig mange som har sveert ved at leve op til kulturen og praestere hele tiden. Jeg

synes der var meget konkurrence i hvem der far de fede opgaver.
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Interviewer:

Jeg tror ogsa det er sveert at fierne den kultur som altid har veeret der. Jeg kunne hgre pa nogle af
mine informanter at partnerne er aldre end trainee eller assistent. Det er bare ret svaert nar de har
den her faste skole eller den her gamle skole. Det er sddan her du skal arbejde, du mgder ind her
og gar hjem nér alle opgaver er lgst. Det er bare sveert at fa det aendret men det skal ogsd komme

fra toppen af ned.

Informant:

Jeg tror at alle medarbejdere gerne vil og tror maske ogsa mange der har nogle gode ideer, men
hvis de ikke kommer oppe fra s& som du selv siger er der mange gamle partnere som sidder med
den tanke om at det fungerede da han var ung, sa hvorfor kan det ikkefungere nu. Det er sveert, man
er ngdt til at rydde ud i toppen eller sige det er sddan her det er.

Interviewer:
Det var faktisk det sidste spgrgsmal. 1000 tak for din tid. Det szetter jeg pris pa.

Det kunne veere laekkert at fa det udfyldte skema i lgbet af ugen.

Informant:

Det skal jeg nok. Selvtak. Held og lykke med opgaven. Farvel Tharshiga.
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9.7.7 Informant 7

Interviewer:
Ja, men til at starte med, sa vil vi faktisk gerne hare, hvorfor det egentlig var, at du forlod

revisionsbranchen?

Informant:

Ja altsa, nu har jeg 3 bgrn. Jeg havde 2 barn, da jeg forlod revisionsbranchen. Jeg tror bare, at det
var at jeg ville arbejde mindre. Jeg havde faet begge mine bgrn, da jeg startede i Deloitte, faktisk.
Jeg fik dem, da jeg var meget ung. Ja, jeg vidste jo godt at jeg gik ind til, sa jeg vidste ogsa godt at
jeg ikke ville stige i graderne lige sa hurtigt, som sa mange andre, der kunne ligge 90 timer. Det vil
jeg jo umuligt kunne gare med 2 bgrn og min eksmand var sa ogsa i militeeret, sa jeg var meget
alene med mine bgrn. Fordi han var udsendt, og sddan noget. Sa jeg forlod det alene af den arsag
at, sa fik jeg en ny mand, som jeg egentlig gerne ville veere sammen med og vi skulle have et tredje
barn, og sa vidste jeg jo godt at tiden blev endnu mere knap. Og sa fik jeg bare et godt tiloud. Det
var ikke fordi jeg selv sggte ud. Men man bliver kontaktet rigtig meget, specielt nar man har veeret i
Deloitte i et par ar, sa bliver man kontaktet hele tiden, sadan flere gange om ugen. Det er heller ikke
fordi jeg havde lyst, jeg havde jo ikke teenkt at jeg skulle veek, hvis ikke at jeg var blevet kontaktet.
Det er jo bare et godt tilbud og sa var jeg sadan OK. Huvis jeg ikke skal arbejde lige sa meget, og jeg

ikke skal time registrere, sa.

Interviewer:

Jeg kan se, at du farst sad i Kolding og sa Kgbenhavn. Hvad var arsagen til at du flyttede?

Informant:
Jamen alts3, jeg boede i Kgbenhavn, siden jeg var 20 ar. Og min eksmand var fra Kolding og sa var

vi bare sadan, hvis vi skulle have mulighed for at kabe et forholdsvis billigt hus, s& prgvede vi lige
det af. Og sa gik jeg sa fra ham, da vi boede i Kolding og sa ville jeg jo gerne tilbage, sa det var

egentlig derfor. Det er noget der kortvarigt.
Interviewer:

Vi vil egentlig hgre om du har haft nogle oplevelser, som egentlig har veeret anderledes i forhold til

de mandlige kolleger.
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Informant:

Ja, det har jeg bestemt. Jeg tror lidt, hvis man veelger at ga ind i revisionsbranchen, som kvinde, sa
tror jeg at man skal veere forberedt pa, eller man skal ga ind i det med den viden at maend bliver
paced bedre frem end kvinder. Eller forstdet pa den made at, det er lettere for maend at blive... Jeg
kan ikke sige decideret forfremmet, men kommer hurtigere frem i bussen end kvinder. Og det er
fordi, nu kender jeg jo sadan efterhanden ogsa folk. Og jeg har siddet med nogen af dem, der har
taget beslutningerne. Ja, og det er fordi, de ved jo godt at man skal pa barsel pa et tidspunkt. Det
lyder sddan absurd, men altsa, det er jo ikke den eneste branche hvor det er sadan. Jeg tror bare
generelt som kvinde, sa er du darligt stillet, hvis du er i midt tyverne. Nu havde jeg ogsa 2 bgarn og
kunne sa sige, at jeg skulle ikke have flere barn pa daveerende tidspunkt. Men altsa, de ved da godit,
sadan "Okay, du er i et fast forhold, sa ved vi godt at indenfor potentielt de naeste 5 ar, sa kommer
du og siger at du er gravid”. Og det er farste gang, sa ruller det. Sa jeg tror lidt, at de har en strategi,
hvor de holder kvinderne tilbage pa en eller anden made. Fordi, hvis der er rigtig mange kvinder, sa
nar de sa kommer tilbage fra barsel, sé veelger de at prioriterer deres familie langt hgjere end de gar
arbejdet. Det har jeg jo set med rigtig mange af mine kollegaer, men ogsa hgart om rigtig mange
kvinder, der maske har etableret en sindssyg god kundeportefglie og sidder med sindssygt meget
ansvar og arbejder rigtig, rigtig mange timer, og sa fgder de bgrn, og sa kommer de aldrig tilbage
pa lige vilkar. Jeg tror, det er svaert for de der BigFour, at man kun kan arbejde 40 timer eller 45
timer. Jeg tror det er rigtig sveert for de hgje herrer og accepterer at det maske ikke er det vigtigste
for de kvinder. Jeg tror, at der er to ting i det. Den ene ting er at der er flere kvinder, der vil prioritere
deres familieliv over arbejde. Og det er lidt en indgroet ting i vores generelle kultur, at det er kvinden
der gar hjemme, og sa er det manden, der arbejder og forsgger familien. Og sa er det ogsa kvinden,
der har haft tilhgrsforhold til barnet i hgjere grad end det er manden, fordi det er kvinden der har
gaet hjem. Men jeg tror godt, det er et element. Det andet element er, hvordan virksomheden vaelger
at handtere det her. Hvis du ikke performer pa lige vilkar som da du forlod virksomheden altsa inden
du gik pa barsel, hvilket der jo er mange kvinder der helt naturligt ikke kan, altsa de der rigtig
ambitigse karrierekvinder, der maske har veeret i en virksomhed i 7 ar, hvor det virkelig har gaet
godt. Sa er det sveert for virksomheden at accepter det pa en eller anden made, eller det er i hvert
fald det, jeg har set. Og sa er der det tredje element, det er, at der jo ogsa bare helt generelt er starre
risiko for, at man bliver straffet for at have veeret veek det der ar. Det er jo sat ned nu, og jeg spaendt
pa, hvad det kommer til at betyde, hvis der er flere maend der tager barsel. Fordi jeg ved faktisk, at
der i én i en virksomhed som forteeller, at han har en ansat, der skal veere vaek i de maneder man
skal vaere vaek pa barsel. Og sa har han en anden. Hvem er det de her to skal han sa forfremme?
Den ene person har virkelig gjort det godt og leveret til ug, og den anden som har veeret pa barsel,

har op til han gik pa barsel leveret sindssygt godt, men har veeret veek i de her maneder nu. Hvad er
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mest fair? Forfremmer man den person, der har veeret der hele tiden eller? Altsa det er der, hvor
man som kvinde siger: "Vi skal ikke saettes tilbage, bare fordi vi er pa barsel”. Men jeg kan ogsa

godt se det fra det andet perspektiv, i forhold til hvad der egentligt er mest fair. er mest veerd?

Interviewer:
Vi vil hagre egentlig om, da du sad som revisor, havde du sa udfordringer ved at navigere i et

professionelt miljg, nu nar det er s& mandsdomineret?

Informant:

Nej, men det er ogsa fordi jeg kender spillereglerne og sa er jeg superbevidst om personlighedstyper,
og hvordan jeg skal handtere folk. Man bruger faktisk ogsa lidt energi pa det i gjeblikket, hvor man
bliver testet. Jeg tror pa et af vores farste kurser, der lavede vi en personlighedstest og pa baggrund
af det kunne man allerede snakke om, hvad ens styrker og var og hvordan man skal handtere de
forskellige personlighedstyper. Jeg ved ikke om i kender til DISC-profilen? Man vil sindssygt gerne
bruge det aktivt, men realiteten er bare det, at det er minus der gar det. Jeg har brugt det meget,
men min nuveerende mand har ogsa undervist i det, sa vi bruger det ogsa meget vores privatliv tid.
Jeg tror at du som kvinde skal veere forberedt pa, at det er nogle syge fester. Jeg tror ikke, at det
decideret er sveert, men det er tydeligt at, der er rigtig mange lidt for unge meend, der har faet lidt for
hurtigt magt eller for stort et ansvar. Altsa sadan nogle typer der: “Ej, jeg blev mobbet hele mit liv og
sa fandt jeg ud af, at jeg var helt vildt god til matematik”. Og sa starter de i revision og sa er de
sindssygt gode til det og sa far de sindssygt meget ansvar og magt og kan lige pludselig bestemme
alt muligt. Men ja, det er da bare sadan totalt meget albuer og kan veere hardcore. Men det er ogsa
fedt. Det skal ikke lyde sindssygt negativt, det jeg sidder og siger. Jeg er sa sindssygt glad for de ar,
jeg har haft, og jeg har ogsa leert sindssygt meget af at bega mig i det der miljg. Og som sagt, sa var
det ikke umiddelbart givet, at jeg havde smuttet. Men nu har jeg jo ogsa veaeret taktisk, og jeg lavede

ogsa meget andet. Altsa jeg blev brugt sindssygt meget til at lave andre ting derinde.

Interviewer:

S& du sad ikke kun som revisor?

Informant:
Nej, jeg har ogsa lavet opleeg for kandidatstuderende og lavede reklamer for dem og saddan noget.
Men det var ogsa sjovt at lave andet end bare revision. S& man kan fa lov til at veere meget forskelligt

ogsa.
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Interviewer:
De naeste reekker spargsmal, vi kommer til at stille dig, vedrgrer motivation til det. Nu har du jo talt
lidt om de negative oplevelser, men hvilke positive oplevelser vil du sige, at du har haft i dit arbejde

som revisor?

Informant:

Selvom jeg smuttede, fordi var mange timer pa arbejde, sa var det ogsa noget, jeg synes var det
fede ved det. Det var at man var superengageret. Jeg var totalt stolt af at veere en del af
virksomheden. Men jeg vidste ogs3, at jeg ville sgge ind der, inden jeg startede pa HA. Jeg tror, at
det der motiverer en, det er helt klart det der samarbejde, selvom man sidder og arbejder meget
selv. Det der, at man er et team pa en eller anden made. Jeg sad jo ovre i private, sd jeg sad og
lavede en masse regnskaber. Apropos motivation, og det der gjorde at jeg kunne veere derover i sa
lang tid. Jeg fik placeret mig, da jeg kom til Kgbenhavn til en afdeling, som faktisk ikke er der mere.
Den er lige blevet solgt her i efteraret eller de har kgbt sig selv ud. Der er nogle partnere der kagbte
sig ud og det var de helt sma pa leegevirksomheder, tandleeger og sddan noget. Og der sad jeg helt
nardet pa VSO, virksomhedsskatteordningen. Det var sadan total ngrde-ngrd, og der ikke nogen,
der kunne finde ud af det. Det var ogsa en made for mig at positionere mig og hvordan kan jeg sikre
mig selv. Der er ikke nogen andre der kan lave det, plus jeg blev lidt fri fra de der maend. Og sa er
det ogsa supermotiverende for mig, at jeg var helt meget teet pd mine kunder. Altsa, jeg havde jo
kundemgder med leeger og kendte, fordi det er ogsa os, der signer sangere og komikere og alt det
der. Det var ogsa sjovt. Noget der ogsa var motiverede i Deloitte, det var, det her med at: "Ej, jeg vil
gerne starte en ny kundekreds for eksempel influencers”. Sa var de bare sadan: "Narh okay, hvis du
tror, at du kan fa en business ud af det. Hvis du kan skaffe kunder, sa go for it altsd”. Og sa gik jeg
bare i gang med det. Sa der var sadan super mange mader, hvorpa du selv var herre over din egen
succes pa en eller anden made. Altsa der er ikke nogen, der kommer og ger ting for dig, men det
kan jo ogsa veere motiverende i sig selv, at man selv keemper for det og at der bliver givet mulighed
for, at man kan keempe for det. Du bliver ikke stoppet. Det i sig selv kan vaere en motivation, hvor
du kan lave det du gerne vil, eller synes er mere spsendende end andet. Og at man kan flytte internt,

hvis man faler sig mere motiveret af at sidde og lave pa starre kunder eller.

Interviewer:

Folte du dig anerkendt i dit arbejde?

100



Informant:

Det var lidt sjovt, fordi det var sindssygt mange, der har anerkendt min person. Det er ogsa derfor
jeg blev brugt til s& mange ting, fordi jeg sagtens bare kunne treede op og snakke til folk. Det er der
jo ikke alle revisorer, der kan. Men péa decideret det jeg lavede, der var det bade og. Det var ikke
super stor anerkendelse lige preecis pa VSO, fordi der var rigtig mange, der synes FSlI eller at sidde
pa Danske Bank var sejere. Det var ogsa de yngre, der synes det var fedt, at kunne sige det. Men
der var jeg bare for gammel. Men ja, det var helt klart en generel fin anerkendelse, lige indtil vi
kommer til lanforhandlinger.

Interviewer:
Vores naeste spgrgsmal er, var du tilfreds lsnmaessigt pa dit arbejde som revisor?

Informant:

Der er lorte lgn. Det kan | godt forberede jer pa, det er 100% lort. Det er darlig lgn, men laeringen er
stor. Det er et aktivt valg man tager. Jeg vidste jo godt, da jeg startede i sin tid, der startede jeg pa
lige under 19.000 som fuldtid. Jeg var ligeglad, fordi jeg ved jo, at du kommer derop pa et tidspunkt.
Jeg ved godt det er en lortelgn., men jeg ved, at jeg steger jeevnt hvert ar, og jeg lander et sted, som
er paent fornuftigt. Men det giver da pote at vaere derinde i de der frem 5, og s& komme ud pa den

anden side. Sa vil folk gerne vil tiene mange penge for at man flytter.

Interviewer:

Hvad synes du sa om bonusmulighederne derovre?

Informant:

Det var keempe nederen. Ej undskyld, det er ikke for kun at lyde negativ, men det var virkelig treels,
fordi du er jo ikke garanteret noget. Og hele deres, "Jamen, sa far du et x antal procent af din fulde
lzn, det er bullshit. Realiteten er, at du er darligt betalt, og du er ikke garanteret at fa en bonus, der
giver mening for dig. S& du arbejder x antal timer over og du ved ikke om du bliver betalt for det
arbejde du laegger. Far, der kunne jeg enten afspadsere mine overarbejdstimer til 1,5, eller fa dem
udbetalt til 1,25. S& kunne man selv lige hive penge ud op til jul og sommerferie. Jeg kan godt forst3,
hvorfor man laver bonus. Men nar grundlgnnen ogsa er sa lav, s& synes jeg bare, det er
meganederen. Men det motiverer jo sindssygt mange og fra et virksomhedsperspektiv kan jeg godt

forsta det. Man ved jo ogsa, hvad man gér ind til.
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Interviewer:

De naeste par spgrgsmal, som vi kommer til at spgrge dig, de vedrarer Work-Life balance, hvilket vi
ogsa har diskuteret en lille smule. Vores farste spgrgsmal er, hvordan handterede du Work-Life
Balance som kvindelig revisor med hensyn til privatliv og andre forpligtelserne? Nu sagde du jo ogsa,

at du havde to bgrn pa det tidspunkt.

Informant:

Altsd, der var ikke tid til mig selv. Da jeg startede, var min datter under et ar. Jeg havde slet ikke
barsel med nummer to, sa jeg feerdiggjort bare mit studie, mens jeg havde hende. Men ja, der var
ikke s& meget Life. Men det aendrer ikke pa, at jeg alligevel var en, der tog mig tid til at tage til
fredagsbarer og veere social. Det prioriterede jeg alligevel, men der er jo en grund til, at der er rigtig
mange der finder sammen inde pa kontoret. Men ser ikke sa mange andre.

Interviewer:
Faler du, at der var gode muligheder for fleksibilitet?

Informant:

Ja, bestemt. Jeg var i hvert fald lidt min egen chef, men det var ogsa fordi, jeg ikke var pa et
kaempestort team de sidste par ar specielt. Fordi hvis jeg sad ude pa en kunde med et team, sa er
det jo klart, s& hvis jeg ikke var der, sa var det ogsa meerkeligt. Men fordi jeg sad og var min egen
chef og lavede mine egne regnskaber og sadan noget, sa var der sindssygt meget fleksibilitet. Jeg
kunne sidde hjemme, jeg kunne tage til tandleege og do whatever. Sa laenge jeg naede mine timer
og naede mine ting. Sa det var der helt klart meget af, men det er der altsd ogsa ude pa den anden
side. Altsa revisorer skal stoppe sig selv med at sige, at det kun er revision, der er sadan. Det er det

ogsa ud pa den anden side.

Interviewer:
Faler du at virksomheden havde nogle incitamenter til stede til at adressere nogle af dine behov?

Her taenker sadan som bgrnepasning, rengaring, vinduespudsning.

Informant:
Jamen, der havde de jo Meyers, hvor man kunne tage noget med om aftenen, altsa sadan noget
mad. Og de har jo ogsa noget cleaning for jakker. Ja, jeg benyttede mig egentlig ikke szerlig meget

af det, men altsd muligheden var der. Det kunne godt veere jeg skulle benytte mig noget mere af
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Meyers, men det kostede ogsa lidt. Altsa det var ikke gratis. Og med den lgn, jeg begyndte med, sa

var det ikke det, som var prioriteringen.

Interviewer:
Faler du, at de havde nogle eksterne aktiviteter til stede, der skulle gavne det indre arbejdsmiljg og

tilskyndede, at der blev skabt gode relationer mellem de ansatte?

Informant:
Ja, det er de gode til. PwC og Deloitte er sindssygt gode til det. Ja, helt bestemt.

Interviewer:
Faler du at det indre arbejdsmiljg, at det havde en betydning, da du forlod arbejdspladsen, muligvis
fordi det var s& godt, at det maske var en hindring i, at du ikke gnskede at flytte?

Informant:

Ikke for mit vedkommende, men jeg ses stadigvaek med mange. Vi ses stadigveek og spiser noget
god mad og nogle gange tager ud sammen. Vi har sadan en blandet gruppe pa tveers af argangene,
hvor vi har etableret gode relationer, og de kender ogsa min mand og bgrn. Og de har ogsa veeret
her, hvor vi faktisk spiser med bgrnene. Det kommer an pa hvem du er, men jeg ved at flere af de
yngre, der er det jo serigst bare ens bedste venner og hele ens verden. Det bliver bare hele ens liv
og hele ens verden. Og jeg ved, at det er svaert for mange ogsa at skulle sige farvel til det. Men efter
et par ar, sa begynder folk at flytte og skifte job. Da jeg var tilbage, der var der ikke saerlig mange
tilbage fra min argang egentlig. Men ja, for mange er det sveert, for at gare det kort. Men personligt,

ikke s& meget, fordi jeg havde etableret vedvarede relationer.

Interviewer:

Var image en faktor, da du valgte at sgge en stilling derovre?
Informant:
Ja, jeg vidste, at jeg ville ind til Deloitte. Sa jeg gik hardcore pa at fa topkarakterer, fordi jeg vidste

godt, at jeg var darligt stillet, fordi jeg allerede havde to sma barn, sa jeg skulle bare levere.

Interviewer:

Hvad var det der gjorde at det lige praecis skulle veere Deloitte?
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Informant:

Det ved jeg ikke. Det var bare saddan det bedste. Det er ikke nogen hemmelighed, at Deloitte jo er et
blastemple. Det er PWC jo ogsa, tror jeg. Det er EY, forholdsvis. Det er ikke nogen hemmelighed, at
det er et bld-stempel pa ens CV, at du har veeret de steder. Fordi s ved at ogsd, at hvis du har
veeret der i x-antal &r, s& har du knoklet raven ud af bukserne og du er ikke blevet fyret, s& noget ma
du havde gjort rigtigt. Altsa der kan man jo bare se, som jeg fortalte jer tidligere i dag. Jeg har jo ikke
skulle sgge et job. Jeg er blevet kontaktet s& meget, ogsa bare pa det her job, hvor jeg arbejder nu.
Det er jo ogsa igennem LinkedIn og der har det jo ogsa bare veeret et blastemple, at jeg har veeret i
Deloitte.

Interviewer:
Faler du s4, at Deloittes image levede op til realiteten?

Informant:

Det har jo givet mig det jeg gerne ville have i livet efterfglgende, i hvert fald. Kvinder forlader
revisionsbranchen, fordi det er for barskt et miljg at veere i, nar du er mor og du ikke kun kan leegge
37 timer, fordi der jo altid vil veere en der arbejder langt mere end dig, som sa vil fa en hgjere
lznstigning, eller fa en stagrre bonus. Det med om Deloitte lever op til sit image, det er bade og. Det
image de forsgger at skabe er, at de er s& rummelige og at alle kan arbejde der. Just say the word,

og sa lykkedes det. Det lever de ikke op til. Kort og kontant, nej. De lever ikke op til deres image.

Interviewer:

Var der nogle aspekter der overraskede dig, da du blev ansat i Deloitte?

Informant:

Jamen, det ved jeg ikke. Jeg ved ikke, hvad jeg havde af forventninger. Jeg vidste at det ville blive
hardcome, men jeg vidste ikke 100%, hvad det omfattede. Jeg vidste bare, at det ville blive hardcore,
pa en eller anden made, og det blev det ogsd. Deloittes er ekstremt, ekstremt. Man ger alt i
ekstremer. Du arbejder ekstremt meget. Du drikker ekstremt meget. Alt hvad man ggr, det ggr man
120%. Jo, jeg kan huske, at jeg var sygt skuffet. Man ser jo lidt denne her ide om at, man skal kunne
samarbejde med andre mennesker. Du sidder jo og arbejder selv. Altsa det er jo meget sadan: "Ej,
du skal bare gare som sidste ar”. Eller sadan: "Brug din professionelle vurdering”, nar man lige er
startet og ikke har noget professionel vurdering at ggre brug af. Jeg havde made en forventning om,
at der ville vaere mere samarbejde, men det er jo ogsa fordi, at jeg ikke vidste det. Men det er meget

selvstaendigt arbejde, og sa far du sidemandsoplaering. Men jeg havde ikke regning med, at det ville
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veere s& meget sidemandsoplaering. Jeg havde regnet med, at jeg ville komme ind, og sa ville jeg fa
sadan undervisning i f.eks. bogfaring eller debit/kredit. Altsa fik undervisning i de helt basale ting.
Det er ikke givet, du kan veere heldig at fa en over dig, der hjeelper dig og rent faktisk giver dig denne
information. Men jeg tror, at det farste halve ar der gik, der spurgte jeg hver gang inden jeg gik hjem,
om der var noget jeg kunne leese op pa, der ville gare, at jeg var bedre stillet til at leese opgaverne i
morgen. Og der var de sadan: "Nej, vi tager den bare i morgen”. Jeg havde forventet at jeg fik noget

mere undervisning, og det fik jeg ikke. Det er sidemandsoplaering.

Interviewer:

Hvordan ser du pa lederskabsmulighederne for kvinder i revisionsbranchen?

Informant:
Kvag, alt det jeg har sagt tidligere. Altsa kvinderne forlader det, og sa er der nogle fa kvinder tilbage
til sidst. Det er de fa, der nar sa langt.

Interviewer:
Feler du at Deloitte udbgd treeningsforlgb til at udvikle dine kompetencer eller lignende? Det kan

ogsa vaere kurser eller noget i den retning.

Informant:

Der er jo sindssygt mange interne kurser, nar du starter. Det synes jeg har vaeret sindssygt godt.

Interviewer:
Hvad sa med lgbede, sadan nar du farst var inde i det i 2-3 ar. Sadan til at udbedre nogle andre

kompetencer, eller gare det steerkere pa andre omrader?

Informant:

Det synes jeg ikke. Men jeg tror lidt, det de bruger penge pa, det er hvis du vil leese videre til SR.

Interviewer:
Det sidste tema er vedrgrende tiltag, og der vil vi bare gerne hgre nogle af dine perspektiver i forhold
til tiltag. Vores farste spgrgsmal er, om du har haft erfaring med work life balance programmer og

tiltag i Deloitte og eventuelt hvordan fungerede det?
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Informant:

Jeg var faktisk sygemeldt pa et tidspunkt. Jeg ved ikke, om det er et tiltag.

Interviewer:
Vi hgrte, at Deloitte havde indfart et tiltag, hvorpa de forsggte at skubbe nogle af arbejdsopgaverne
fra status af og rykke den over til tidligere pa aret, sdledes at byrden blev mindre. S pa den made,

sa var det et forsgg pa at mindske timerne op til status for de ansatte.

Informant:

Ja, det har afsat meget fokus pa lgbende revision. For eksempel, hvis du kan klare noget af
revisionen, der hvor du skal lave feerre ting i status? Ja, det er jo superfint. Jeg synes, at det er fint,
at man prgver at give det et skud og ser hvad der virker. Et tiltag de lavet for at lette trykket i status,
der begyndte de at sortere ud i deres darlige kunder. Det var dem, der var treels og tog ekstra lang
tid. Dem der aldrig leverede til tiden, og som sa rykkede det hele. Sddan nogle ting ger det jo, og
det ma ogséa have kostet dem kroner og gre i sidste ende. Sa, de laver da nogle tiltag. Jeg ved sgu
ikke, hvor meget man kunne maerke det. S& brugte man jo bare tiden pa andet, altsd nogle andre

kunder. Men de ggr da noget

Interviewer:
Tror du, at virksomhederne kunne indfgre tiltag, til at skabe mere balance mellem privatliv og

arbejdslivs.

Informant:

Nej, og det mener jeg af den arsag, at det er jo meget saesonpraeget. Altsa der kan jo veere perioder
pa efteraret, hvor der jo faktisk ikke er supermeget at lave. Det havde jeg jo sd, fordi jeg havde rigtig
mange kundemgder. Men det kunne lige sa godt veere, at hvis jeg bare havde veeret i almindelig
private, s& havde jeg faktisk ikke kunne timeregistrere for en hel uge. Det er ogsa derfor, at vi gar
op i tid. Jeg tror, at den hedder 39,5 og 34,5, men det er sa uden frokost. Sa det er det ene halvar
og det andet halvar. S& man prgver ogsa pa den made at flytte nogle af timerne helt lagpraktisk. Sa
jeg forstar 100%, at det kunne veere superfedt, hvis man kunne det. Men jeg kan bare ikke rent
praktisk se, hvordan det kan skulle lade sig ggre. Ikke saddan, hvor du kan ga til noget to gange om
ugen og slet ikke, hvis du har barn. Sa kan du bare lemme det. Sa skal du virkelig bare have en god
mand eller en god hustru, der tog over. Sa kvag, der er jo seesonpraeget. Det er der jo mange erhverv,
der er. Hvis du er hotelejer og bor pa Bornholm, sa ved du jo ogsa, at hele din forar og sommerferie,

der arbejder du jo bare 100 timer om ugen. Jeg tror bare lidt, det er et vilkar i branchen. Det kunne
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sindssygt fedt, og de unge nu til dags gider jo ikke at arbejde lige sd meget. Men det er bare saddan

lidt business er.

Informant:

Hvilke tiltag vil du s& vaere interesseret i, at der blev indfgrt i revisionsbranchen?

Interviewer:

At man ikke skulle have bonus, men at man selv kunne afspadsere eller udbetales sit harde arbejde.
Et tiltag kunne veere, at man kunne ga lidt veek fra, at det skulle veere sa konkurrencepreeget. Fordi
der er rigtig meget konkurrence og at man bliver malt og vejet hele tiden. Hver uge eller hver anden
uge skal du sende snapshots til din overordnede, og sa skal de vurdere dig. Hvordan har du leveret
pa opgaven og det er nogle latterlige spgrgsmal, sasom vil du bruge dine egne penge pa personens
arbejde eller sddan noget? Sa du bliver hele tiden mal og vejet, og du bliver faktisk hele tiden sat op
imod dine kollegaer. Det skaber jo sddan en grundleeggende konkurrence og nogle er sindssygt
motiverede af det her med: "Ej, jeg vil bare veere den bedste”. Sadan en som mig, jeg har meget
med at sige: "Ej, vi lofter i flok. Vi har alle sammen vores kompetencer og svagheder, og vi ma
ligesom hjaelpe hinanden”. Det kan godt skabe noget godt, hvis man fijerner nogle af alle de her
konkurrenceelementer, hvilket bonussen sadan set ogsa er. Fordi realiteten er jo, at der er én pose
penge. Det er jo ikke fordi man siger: "Ej, du fortjener det, du fortjener det, du fortjener det. Det er
en pose penge, og hvis der var en for meget, sa tager du jo fra en anden. S& jeg teenker, at det
kunne understgtte et bedre miljg for den yngre generation. Det kunne skabe et sundere miljg. Fordi
der er ikke nogen tvivl om, at du skal nok fa lov til at knokle igennem og vise dit veerd uagtet om du
bliver vurderet eller ikke bliver vurderet. Men det er virkelig stressende, at man hele tiden males pa

hver opgave. Det er pa hver eneste opgave, du laver, sa skal du sende et snapshot.

Interviewer:
Vil du sd mene, at sddan noget som bgrnepasning ville veere et godt initiativ at indfare pa
arbejdspladsen? Sa blev bgrnene passet om aftenen, hvis man nu havde nogle aftentimer pa

arbejde.

Informant:

Det der kunne veere fedt var, at man havde tilkoblet en vuggestue, der har dggnabent eller abent til
kl. 10. Det giver jo pissegod mening, at du ikke skal hjem og hente nogle bgrn og sa bruge 1,5-2
time pa det, for at du sa kun kan veere der i en time mere. Sa kan du lige sa godt bare ligge

derhjemme og sa abne computeren derhjemme. Sa skulle det vaere fordi, man ligesom havde en
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institution, der |4 i forleengelse af eller umiddelbart lige teet p& arbejdspladsen. Og sa& kunne du ga

derover og hente dit barn klokken 8 eller lignende. Det kunne veere megafedt.

Interviewer:
Vil treeningsforleb og kurser veere gode initiativer til at blive beholde medarbejdere pa
arbejdspladserne? Sadan sa, nar du kommer op i hgjere rang, at du stadig har muligheder for at

udvikle dine kompetencer eller maske specificere dig til forskellige omrader.?

Informant:

Internt, er der ét kursus om aret, nar man er feerdig med graduate. Det synes jeg er supergodt, altsa
det synes jeg altid er givende pa en eller anden facon, fordi man far noget at vide om virksomheden.
Sa er det jo nok ogsa specialiseret alt efter, hvilket segment, som du sidder med. Sa det synes jeg
har veeret supergivende. Det har givet mig noget indsigt og viden.

Interviewer:
Vil du veere interesseret i at vende tilbage til revisionsbranchen, hvis nogle af de tiltag, vi har

diskuteret, de blev man implementeret?

Informant:

Jeg kunne godt finde pa at vende tilbage til Deloitte, men jeg ved ikke om jeg skulle i revisionen. Jeg
skulle nok ikke veere i revisionen. Altsa jeg kommer ikke til at arbejde sa mange timer igen. Det gider
jeg bare ikke. Jeg tror ikke at engang at jeg arbejder 37 timer her pa min nye arbejdsplads, og jeg
tiener psykopat mange penge. What’s not to like. Jeg tror ikke, at jeg kommer til at tjene lige sa
mange penge i revisionen. Jeg ved, at i consulting kan du godt tjene paent. En af mgdrene fra min
datters klasse, hun er lige flyttet til Deloitte, hvor hun tjener 80.000 kr. og det er da okay. Der er hun
faktisk gaet ned i lan. Du skal virkelig hart op i systemet for at f& 80.000 kr. i revision. Det er de jo
kanongode til at brande sig pa. Deres image seelger jo jobbene, og sa far de folk ind til at arbejde
som slaver for en slavelgn. Og sa falder folk fra. Jeg tror at nogle af dem, der har vaeret der lige sa

laenge som mig, de tjener 45 eller sddan noget. Det er jo ikke szerlig meget.
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9.8 Transskribering af interview af hgjinformant
9.8.1 Hgijinformant 1

Interviewer:

Hvorfor forlod du revisionsbranchen branchen og hvad var arsagen til at du kom tilbage igen?

Informant:

Jeg startede jo i revisionsbranchen i 1996 direkte, da jeg kom fra handelsskolen og sa gik jeg ellers
den slagne vej med HD, cand.merc.aud. og statsautoriseret revisor. Sa fik jeg nogle bgrn og da jeg
var hjemme pa barsel med nummer 2 i 2010, sa var jeg blevet sa erfaren, at der blev stillet krav til,
hvad man skaffede af nye kunder. Og det er slet ikke mig. Altsa jeg har sadan en total fagngrd. Det
er okay, nar man sidder pa kontoret og der altid er nogen omkring en, fordi man snakker om tingene.
Men nar man sidder derhjemme pa barsel, s kommer der bare alle de mails, med at man skal finde
nye kunder og sadan noget og det kunne jeg ikke. Og sa kendte jeg Dennis fra tidligere og spurgte
om, de ikke skulle bruge sadan en som mig pa SDU. Og sa endte jeg herover. Sa det var ikke
primeert, fordi der kom pres pa. Det var ikke pa grund af antallet af timer. Det var fordi, der kom pres

pa, om at man skulle veere seelger.

Interviewer:

Men hvad var arsagen til, at du sa kom tilbage igen?

Informant:

Ja, man skal jo prgve at seette sig ind i, hvad det er for et job man har, nar man er pa et universitet.
Jeg skrev en PhD, og underviste, og jeg skriver artikler og ting tager tid. Det kan tage 4-5 ar fra man
begynder at skrive en artikel til at den er udgivet et eller andet sted. Og sa meget af en fagnerd er
jeg sa heller ikke, at jeg synes det var hyggeligt at sidde med de samme ting i s& mange ar. Det var
jo ikke fordi, jeg ikke kunne lide branchen, og ikke kunne lide faget, at jeg stoppede. Det var jo ene
og alene den der salgspres og sa er jeg jo kommet et andet sted hen nu, hvor det ikke er det, jeg

skal fokusere pa. Der hvor jeg er nu, sa skal jeg ikke veere seelger mere. Jeg skal bare veere revisor.
Interviewer:
Vi vil hgre, om du som en kvindelig revisor har kunnet maerke, at der har veeret lidt udfordringer eller

nogle fordomme kontra mandlige revisorer, altsa nar du for eksempel arbejder i branchen.
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Informant:

Fra hvem eller fra hvor.

Interviewer:
Altsa har du som kvindelig revisor kunne maerke, at der har vaeret nogle udfordringer, eksempelvis
gennem nogle arbejdsopgaver, maske at du maske er blevet lidt fravalgt, fordi det er jo en meget

mandsdomineret branche.

Informant:

Altsd, det er rigtigt, altsa det er en meget mandsdomineret branche. Men jeg har faktisk ikke oplevet
at, hverken mit kan eller det, at jeg havde barn og faktisk ogsa arbejdede pa nedsat tid i den sidste
del af min karriere hos KPMG har vaeret noget, der gjorde at jeg blev fravalgt. Altsa jeg fik masser
af muligheder for at fa spaendende opgaver, hvor jeg blev spurgt om jeg ville have dem. Og hvor jeg
sa ligesom selv matte sige: "Jeg vil gerne” eller "Nej, der kan jeg faktisk ikke, det kan jeg ikke fa til
at heenge sammen”. Det var ikke, fordi jeg blev fravalgt. Jeg har faktisk heller ikke oplevet det her
efter at veere kommet tilbage til branchen. Her har jeg veeret med til at generationsskifte aeldre
mandlige revisorer, partnere, der er gaet pa pension. Jeg har ikke oplevet, at der er nogen, der har
sagt, det duer ikke, fordi du er kvinde. Altsa... Men det kan ogsa have noget at gere med
beliggenhed, det er selvfglgelig jer der skal skrive denne opgave, men jeg teenker, at det kan have
noget at ggre med bade stgrrelsen pa de kontorer og lokation. Fordi, altsa jeg har hele tiden veeret
her i Kolding, bade i KPMG, og Beierholm, hvor jeg er nu. Og det er jo mindre kontorer trods alt. Sa
jeg teenker egentlig, at konkurrencen, hvis man kan sige det pa den méade, ikke er sa hard. Jeg tror
det er sveerere og jeg kan godt forestille mig, der kunne vaere nogle udfordringer, hvis man har siddet
i Kgbenhavn eller i Arhus, altsa starre kontor, hvor der var nogen der havde spidse albuer. Men jeg
ved det ikke.

Interviewer:

Jamen, det er jo fedt at hgre, fordi nogle af vores andre informanter, de har primeaert veeret her i
Kabenhavn, altsa i revisionshuse her i Kgbenhavn. Og de har godt kunnet meerke, at der har vaeret
lidt konkurrence blandt kennene. Men s& ma det jo veere, som du siger, noget med lokationen og

hvor stort et revisionshus det egentlig er, man er ansat af.

Informant:
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Ja og maske ogsa forholdsvist personspecifikt, altsa hvad det er for nogle andre partnere, der er i

huset.

Interviewer:
Ja. Vi vil ogsa lige hare om du kunne forteelle en eller to positive oplevelser, du egentlig har som

revisor, og nogle oplevelser, som du faktisk ikke har vaeret sa glad for, som en kvindelig revisor.

Informant:

Altsa, der er jo masser af positive oplevelser. Og jeg ved ikke, om det har noget at ggre med at veere
kvinde eller ej. Fordi det er ikke noget, jeg beskaeftiger mig meget med sadan til dagligt, det der med
at veere kvinde eller ej. Altsa jeg arbejder for eksempel rigtig meget med, at de unge mennesker vi
har i Beierholm, at de gerne vil blive. Jeg teenker, hvis vi skal blive det kansspecifikke, at jeg maske
har nogle kompetencer, de mandlige partnere ikke har. Maske nemmere adgang til de der unge
mennesker, og at vurdere hvornar beerret er ved at veere fyldt for dem. Ja, altsa hvornar er det, at
man lige har brug for at blive heevet til side, og vi skal snakke om, hvad det er, der fylder, som
tydeligvis maske ikke har noget at gare med revision. Jeg ved sgu ikke, om det var et eksempel pa
en positiv oplevelse. Det kan jeg ikke gennemskue. Og hvis jeg skal komme med en negativ
oplevelse, sa kan jeg huske fra dengang at jeg var ung, og man gik ud til en kunde og man var meget
ung dengang man startede, og regnskabschefen var 60, og han kunne i hvert fald ikke se, hvad han
skulle bruge mig til. Og det har nok bade noget med kgn og alder. Altsd jeg kan sige det pa den
made, jeg har ikke selv oplevet det, men nogle af mine kollegaer har oplevet, at man bliver sat lidt i
bas, fordi nar man er kvinde, og det er kvindernes kampdag, og der bliver spurgt om man sa ikke
kan ligge det her ind pa LinkedIn og "Nej, det kan jeg ikke, fordi det | praver at sige her, det er faktisk
ikke et udtryk for min holdning”. Altsa, bare fordi man er kvinde. Det er ogsa noget, hvor du aldrig
ville bede en mand om det der. Men jeg synes da klart, at der er flest positive oplevelser. Men jeg
synes jo ikke, at de er szerlig kansspecifikke. Det er jo altid en positiv oplevelse, nar man kan hjaelpe
en kunde med en selvangivelse eller hjeelpe dine kollegaer med at lgse en eller anden

problemstilling.

Interviewer:
Den nzeste raekke spgrgsmal vi har, de vedrgrer lidt mere specifikt Work-Life balance. Og vores
farste spgrgsmal dertil er, at vi gerne vil hgre, hvordan handterer du Work-Life balance som kvindelig

revisor, og det er bade med hensyn til privatliv, men ogsa andre forpligtelser?
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Informant:
Altsa, to ting. En, altsa jeg tror ikke, at jeg handterer det voldsomt meget anderledes, fordi jeg er
mand eller fordi jeg er kvinde. Det kan godt vaere, men det er ikke noget, som jeg bgvler selv meget

over. To, jeg far det bare til at haenge sammen. Altsa, jeg arbejder jo ikke 100 timer om ugen.

Interviewer:

Men forventer du ikke, at du ligger timer ind?

Informant:

Forventningen er, at jeg lgser min opgave. Og det lgser jeg sadan set. Jeg kan jo godt sige nej til
opgaver, hvis jeg teenker, det her kan ikke lade sig gare, altsa jeg bestemmer jo dybt set selv, hvornar
jeg laver hvad. Og ja, jeg er ogsa en klaphat til at sige nej, og nu har jeg sagt ja til at rette nogle folks
eksamensopgaver til SR-akademi, som jeg skal veere feerdig med pa tirsdag. Og jeg ved, at det tager
tre dage at rette de der opgaver. Det er lidt mit livssyn, det skal nok ga alt sammen, jeg er ret sikker
pa, at jeg nok skal na det. Sa ja, det kommer til at tage en masse tid. Hvis ikke jeg havde haft det,
sa ville det nogenlunde faktisk passe med, at jeg arbejdede 40 timer om ugen, inklusiv at jeg sidder
hernede og underviser her fra 11-14 hver onsdag. Og sa egentlig bare laner Dennis kontor resten af
onsdag, og det heenger stadigveek sammen med, at jeg treener klokken 4 om mandagen. Men jeg
skal ogsa op og traene klokken 4 i dag, og det er ogsa gymnastikopvisnings saeson, jeg gar ogsa til
gymnastikopvisning hver weekend, og jeg har tre bagrn og en mand. Det kan godt veere, at hvis du
spurgte mine piger, at de ligesom ville sige, at jeg ikke er voldsomt meget hjiemme. Men det er altsa
al min arbejdsbyrde. Sa jeg tror maske at problemstillingen ikke er sa stor for mig. Det kan godt
veere, at den var starre, den var sgu nok stgrre, da mine bgrn var sma. Og de ligesom havde lidt
mere brug for, at jeg var der hele tiden. Det er jo lige s& meget min mand, der laver mad, som jeg
laver mad. Det er lidt pA samme made ngdvendigt at vaere der, men det er faktisk ikke mit arbejde
der gar, at jeg ikke er der klokken 5 hver dag.

Interviewer:

Men nu taler jeg lidt ud fra nogle af de skemaer, som vores andre informanter har udfyldt, og dertil
sa kan jeg se, at der er meget stor forskel pa de timer, som du har skrevet ind og de timer som de
har skrevet ind. S& hvad tror du, at arsagen er til det? For nu kan jeg se, at du har skrevet 37 timer
og 40 timer i statusperioden. Tror du det har noget at ggre med, at du haft s& meget erfaring, at du

er pa denne her hgije stilling eller er det lokationen?
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Informant:

Jeg tror det involverer flere ting. Begge de ting, du naevner. Ja. Jeg tror, at hvis du fandt min kollega
i Kabenhavn ogsa i Beierholm, sa vil de sandsynligvis arbejde flere timen end jeg ger. Det har noget
at ggre med, at jeg er ansat pa et kontor, hvor vi gar op i, at man ikke skal have alt for mange timer.
Altsa, at der skal plads til, at der er Work- Life balance, og at der ogsa er plads til, at man har en
familie. Ogsa i statusperioden. Men jeg tror ogsa, det har noget at ggre med ens eget mindset. Hvis
jeg skal veere helt zerlig, jeg gider ikke, jeg gider ikke arbejde s& mange timer. Der er bare ting i livet,
der er vigtigere. Og hvis ikke at Beierholm accepterer det her, s finder jeg bare et nyt sted. Altsa
det er sadan rimelig firkantet. Og jeg har kolleger der arbejder rigtig mange timer, som godt kan lide
det. Men jeg har ogsa partner-kolleger, der arbejder rigtig mange timer, ogsa i Kolding. Men jeg har
ogsa nogle, der arbejder det samme som jeg. Og vi praver virkelig pa at leere vores medarbejdere
at arbejdet, det er vigtigt, men det er ikke alt. Men jeg er ikke i tvivli om, at du finder Beierholm
kontorer, hvor de arbejder rigtig meget. Og, hvor det sa er normen. Og jeg er heller ikke i tvivl om,
at da jeg var helt ung og var revisor i KPMG, altsa der boede vi jo bare pa kontoret. Alle mine venner,
de var ansat samme sted, alle dem jeg omgik, de var der. Vi spiste sammen hver aften pa kontoret.

Og selv hvis jeg ikke havde noget arbejde, der skulle laves, sa var jeg stadigveek dernede.

Interviewer:
Faler du sa at der er gode muligheder for fleksibilitet, bade i Beierholm, men ogséa da du arbejdede
i KPMG?

Informant:

Ja, jeg taenker faktisk, det er et af de mest fleksible job, som du kan fa.

Interviewer:

Revisorjobbet eller?

Informant:

Ja, at veere revisor. Men nok fgrst, nar du bliver gammel nok. Altsa forsta mig ret. Det er sgu sveert
at komme ind og veere trainee eller vaere helt ny. S& kan man jo ikke bare komme, nar det passer
0g ga nar det passer en. Man er jo ngdt til at veere der, nar der er nogen der kan hjaelpe en eller
seette en i gang med en opgave eller sddan noget. Altsa set fra mit synspunkt er der jo enormt meget

fleksibilitet. Nu sidder jeg jo hernede pa SDU fra kl. 11 hver onsdag og sa sidder jeg bare her og
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arbejder, nar jeg er faerdig med at undervise. Altsd, jeg kan tage hjem, hvis mine bgarn er syge, sa
kan jeg arbejde derhjemme eller teknisk set, sa har jeg jo ret til 3 sygedage. Men altsa jeg kan jo
planlaegge det som jeg vil. Og det kan jeg primeert, fordi jeg er blevet s& gammel. Det er ligesom
mig, der bestemmer, nar ting skal veere feerdige. Og sa kan jeg det, fordi den kundetype vi har i
Beierholm, er primeert sma og mellemstore kunder. Og der er ikke helt samme pres p&, om hvornar
tingene skal veere feerdige. Da jeg arbejdede nede i KPMG, havde vi mange store kunder. Der sad
vi ude ved kunderne, sa kan man jo ikke bare lige kare til tandleegen eller ned og handle, fordi det
passer en at ggre det midt pa dagen, eller det kan man ikke pd samme made gare. Og der var ogsa
meget harde deadlines.

Interviewer:

Fgler du sa, bade Beierholm eller KPMG, har nogle incitamenter til stede til at adressere deres
ansattes behov? Og dertil, sa er det meget sadan, bade sadan noget for forzeldre, men ogsa for
individuelle behov. Og det kan bade dreje sig omkring kompetencer og treening, men ogsa i retning
af bgrnepasning og hjeelp til foraeldre pa den made.

Informant:

Der bliver jeg nok ngdt til at melde pas i relation til KPMG. Jeg ved virkelig ikke, hvad der er der,
laengere. Altsa jeg ved at i Beierholm, der har man jo ret til 26 ugers barsel er, ligegyldigt om man er
mand eller kvinde. Og der er indfart ret til 3 barns sygedage, altsd bgrn farste, anden og tredje
sygedag. Og sa er det jo ellers at sige, at Beierholm er jo meget sadan lokalt forankret. Sa ude ved
mig, er det jo et spgrgsmal om, at man snakker om tingene og sa far man det til at haenge sammen.
Hvis man har brug for at ga ned i tid i en periode, eller hvis man har brug for at arbejde 9 til 3, fordi
man skal aflevere barn eller hente bgrn, og sa vil man faktisk gerne arbejde de 2 timer man mangler,
og dem tager man om aftenen eller... Altsa det er spgrgsmalet om, at man far det til at passe ind,
og man far det til at heenge sammen. Og altsa nzesten alt kan lade sig ggre, nar man siger det i god
tid. Sa far vi det til at ga op. Altsd sa sagde du noget med treening, der tror jeg ikke, at jeg har sagt

nej til noget endnu.
Interviewer:
Jeg teenkte pa, du naevnte det med barsel. Det har du lige neevnt et par gange nu. S& du var pa

barsel og kom tilbage igen til Beierholm?

Informant:
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Nej, jeg har faet mine bgrn i 7, 10 og 12. Og da jeg kom tilbage fra den farste, kom jeg tilbage til
KPMG. Da jeg kom tilbage fra den anden, der tror jeg, at jeg var i KPMG i en maned, sa kom jeg
hen p& SDU.

Interviewer:

Altsa spargsmalet, det var mere om du kunne maerke en forskel, da du kom tilbage efter barsel.

Informant:

Altsd man kan jo sige, man har maske altid en eller anden frygt for, at nar man kommer tilbage, sa
er der en eller anden barselsvikar for en og at han har taget alle ens kunder. Men der var jeg sa
heldig, at den barselsvikar de havde for mig fgrste gang. Han var ikke seerlig vellidt af kunder. Det
var aldrig sveert for mig at komme tilbage, jeg fik dem alle sammen retur. Og anden gang naede jeg
naermest ikke tilbage. Der havde jeg nok sagt op, inden jeg kom. Men jeg er ikke i tvivl om, at det
kan veere problemstilling, og jeg tror ogsa det sker i branchen. At i steder, hvor konkurrencen er lidt
hard, sa kommer der en eller anden mand med spidse albuer og prgver at tage alle ens kunder. Jeg
tror det er en reel problemstilling. Altsa der kan jeg komme med en historie, hvis | vil have lidt fra det
virkelige liv. Der havde jeg en mandlig kollega, der kommer en dag og siger, at: "Jeg skal vaere far”.
Og hans kone er sadan et sted, hvor hun kun far betale de farste x antal uger, og han vil gerne have
sine 6 uger barsel fra 1. januar. Det er sadan det er, det kan man ikke gare noget ved. Og sa siger
min mandlige partner-kollega: "Har han slet ikke teenkt over, at han risikerer, at alle hans kunder er
veek, nar han kommer tilbage?”. Sa sagde jeg til ham: "Prgv lige at hgr, har du slet ikke teenkt over,
hvordan det er for kvinderne med barsel?”. "Nah nej, det havde jeg faktisk ikke lige taenkt over, nej

okay. Det taenker jeg, det er nogenlunde samme sted her.”

Interviewer:
Fgler du sd, at der bliver lavet eksterne aktiviteter, der skal til for at gavne det indre arbejdsmiljg og
tilskynder det sa, at der bliver skabt gode relationer mellem medarbejderne?

Informant:

Hvad kunne det for eksempel veere?
Interviewer:

Det kan veere lige sdvel som restaurantbesgg, men det kan ogsa vaere andre fritidsaktiviteter eller

lignende, der bare har til formal at ryste folk sammen eller lignende? Nu var der nogle, der talte om,
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at der blev lavet paddleboard eller lignende efter arbejde mellem kollegaerne for at ryste dem

sammen.

Informant:

Altsa, der er et personale, som sgrger for, at der bliver lavet sddan nogle lidt stgrre aktiviteter, ikke
ogsa? Bade noget julefrokost eller noget status noget. Altsa alle mulige aktiviteter. Vi har lige veeret
i biografen, og vi skal ogsa til Skanderborg festivalen. Altsa der bliver lavet alle mulige aktiviteter, ja.
Og sa ved jeg, at ogsa er nogle, der sddan helt privat finder sammen til at tage ud og spille paddel

sammen, men ja. Der bliver lavet feellesarrangementer.

Interviewer:

Og er det til gavn for at skabe gode relationer?

Informant:

Ja, fordi du mgder folk i en anden kontekst, end nar du bare er pa arbejde.

Interviewer:

Og tror du, det har nogen betydning for, nar folk faktisk sa skal til at forlade?

Informant:
Jeg tror det betyder rigtig meget, at man har et godt kollegaskab. Fordi det bliver meget sveaerere at

forlade arbejdspladsen, hvis man kan lide dem, man arbejder sammen.

Interviewer:
Hvad var sa arsagen egentlig til, at du valgte specifikt at arbejde i Bejerholm, efter du valgte at vende
tilbage til revisionsbranchen? Havde det noget at ggre med virksomhedens image, eller hvad var

arsagen til, at det specifikt blev Beierholm?

Informant:

Jeg blev kontaktet af en tidligere kollega, der arbejdede derudover. Han havde inviteret til kaffe
mange gange, og jeg fattede overhovedet ikke, hvad han ville. Der var pa et tidspunkt, hvor han fik
sagt: "Sa er du ikke snart treet af det der?” og jeg teenkte bare "Det var rigtigt”. Og sa var det faktisk

meget specifikt, at det ikke blev et af The Big Four. Det ville jeg ikke tilbage til. Fordi jeg har skrevet
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en PhD omkring veesentlighed, hvor jeg undersggte noget omkring The BigFour. Sa det kunne jeg
ikke se mig selv veere i, at man ikke rigtig kunne traeffe nogle beslutninger selv. Men det at det lige
blev Beierholm, det var udelukkende fordi, at han kendte mig. Sa det var personlige relationer. Det

var ikke noget med image at gare.

Interviewer:
Men den primaere arsag til at du ikke valgte The BigFour, det var sa udelukkende pa grund af

ledelsesstilen derovre. Eller var der andre?

Informant:

Nej, det var ikke sa meget ledelsesstilen. Det var meget revisionsmetoden. Altsa der er lavet et
revisionsprogram, som du skal bruge, som tager rigtig mange beslutninger for dig. Og du kan ikke
rigtig fa lov til selv at tage beslutninger. Hvis du f.eks. skal beregne vaesentlighedsniveauet, og synes
du skulle have noget andet end det, som systemet program kommer frem til. Sa skal du have lov.
Det var i hvert fald det, jeg fandt frem til i min PhD.

Interviewer:
Ja, de nzeste reekkespgrgsmal, som vi har, de vedrgrer sa specifikt tiltag til Work-Life balance. Og
det farste spargsmal vi har der er, hvorvidt du har haft erfaringer med Work-Life balance programmer

eller tiltag pa begge revisionsvirksomhederne og hvordan de eventuelt fungerede.

Informant:
Ved ikke lige, hvad det skal veere. Altsa der hvor jeg er nu, der holder vi samtaler 4 gange om aret

med medarbejdere for at sikre, at der er balance.

Interviewer:
Hvad mener du sé egentlig, at Beierholm, de ger anderledes for andre virksomheder, der gar, at der

er sa god Work-Life balance i forhold til andre virksomheder?’

Informant:

Altsa i bund og grund har det noget at ggre med, hvor mange ansatte man er. Hvor mange
medarbejdere der er i forhold, hvor mange opgaver man har. Jeg tror, at det er et spgrgsmal om, at
man har de medarbejdere, der skal til for at lgse opgaverne, | mine gjne er det jo lgsningen pa Work-
Life Balance problemet, at man er ngdt til at have flere medarbejdere. Fordi hvis folk jo er ngdt til at

arbejde 60 timer om ugen, sa er der jo et eller andet galt.
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Interviewer:
S& det er mere organisationsstrukturen, som du mener, der ger at Work-Life Balance faktisk

eksisterer?

Informant:
Ja, det er bade strukturen og noget med mindsettet at gare. Altsa det har ogsa noget at gare med,
at man teenker, at det betyder noget. Det har noget at ggre med at man teenker, at det betyder noget,

at man har nogle medarbejdere, man gerne vil holde i mange ar.

Interviewer:
Men det er jo ledelsens mindset, der pavirker det. Hvordan tror du, at man kan fa ledelsens mindset
til at ga i den retning?

Informant:

Meget godt spargsmal. Det ved jeg ikke fordi, hvis du kigger i samtlige reklamer eller opslag fra
Linkedin, om det sa er fra Deloitte eller fra PwC eller hvem det er fra, sa gar de jo helt vildt meget
op i Work-Life Balance. Og nar du sa taler med de ansatte i de der store firmaer, sa er det i hvert
fald ikke altid mit indtryk, at det er naet ned til den nye cand.merc.aud. ansat, der lige er blevet ansat.
Jeg tror bade, at det har noget at ggre med mindsettet hos ledelsen og det kan ogsa sagtens veaere,
at naesten alle ledelsen i det store hele rent faktisk mener det. Men hvis ikke du far det inkorporeret
i ledelsen pa de enkelte i kontoret, s& hjeelper det jo ikke noget. Sa sidder der stadigveek en leder,
som teenker, at det er helt naturligt, at vi skal arbejde til kl. 8 hver aften i statusperioden eller hvad

ved jeg? Eller det der er veerre.

Interviewer:

Synes du, at der er andre tiltag, der kunne veere interessante i forhold til Work-Life Balance med, at
der kan blive skabt succes med at fa indfart Work-Life Balance i revisionsbranchen udover det med
ledelse. Eller til at fastholde flere kvinder eventuelt, fordi der er jo tal pa, at der er mange kvinder,

der forlader branchen. Eller at vi ikke er s mange kvinder i revisionsbranchen.

Informant:
Det starter tidligt. Dennis sagde lige, at det er 36% pa cand.merc.aud., der er kvinder. Altsa det er
allerede der, at det starter. Jeg ved det simpelthen ikke. Altsa jeg tror, at rigtig meget af det har noget

med image at ggre. Hvis du mgder studerende, sa teenker de, nar jeg siger statsautoriseret revisor,
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jeg skal ikke veere revisor, fordi revisor er bare sddan en mand i jakkesaet. Helst aeldre mand. Og
nar man s er ude i branchen altsd, s er det jo blevet en arbejdsplads med et meget ungt miljg. Jeg
er ikke s kreativ. Jeg ved simpelthen ikke, hvad man skal ggre for at f& flere kvinder ind i
revisionsbranchen. Jeg tror, man skal have nogle gode rollemodeller, og man skal have nogle
rollemodeller, der ikke ngdvendigvis siger at: "Det er bare fedt at veere her pa det arbejde, fordi jeg
far lov til at udfolde min faglige kompetencer, og det er bare fedt at arbejde 100 timer om ugen, og
jeg kan det hele.” Sa man er ngdt til at vise, at man ogsa bare kan veere revisor og have et helt
almindeligt udfordrende arbejdsliv pa 37 timer eller mindre. Altsa jeg har kollegaer, der arbejder 30
timer, og det fungerer godt.

Interviewer:

Jeg tror at nogle af de informanter, som vi har talt med, de har naevnt, at de synes det var sveert at
ga klokken 16, hvis de havde en aftale. Altsa de synes, at der blev set lidt ned pa det, nar de gik. Og
jeg tror ogsa, at det har veeret en af de grunde, at de ikke falte sig sa trygge ved at veere i branchen.
Det med at de faktisk ikke kunne have et liv ved siden af arbejdet, at de var ngdt til at prioritere
arbejdet fremfor fodboldtraening eksempelvis.

Informant:

Ja og det har noget at ggre med kultur pa det kontorsted man er pa, ikke ogsa? At der bliver set ned
pa, at man gar til almindelig tid. Det er jo igen, sa er det jo noget med ledelse at gare. Nar der
kommer nogen og siger at: "Jeg vil gerne pa 32 timer”, sa plejer jeg at sige: "Jeg vil hellere have, at
du er her i 32 timer end at du slet ikke er her”. Og hvis jeg bliver ved med at presse folk til at have
mange timer, sa resultere det i én ting, og det er jo at du stopper. Men det skal jo komme et eller
andet sted fra, og den kultureendring, tror jeg, den skal komme oppefra. Fordi, der er sandsynligvis
unge meend, der sidder og kigger pa partnerne og sa siger de: "Keeft mand. De arbejder mange

timer. Det bliver jeg ogsa nadt til at ggre for at blive partner”.
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9.8.2 Hgijinformant 2

Interviewer:
Vi har opdelt det i temaer og det farste tema, det er bare din interesse for emnet. Og til det, sa har

vi, hvad er arsagen til, at du gnsker at undersgge kvindernes frafald i revisionsbranchen.

Informant:

Jeg har tidligere veeret meget interesseret sadan forskningsmaessigt i kvinders karriere. Jeg har
tidligere kigget pa danske kvinders barsels praksisser. Sa da jeg ligesom vidste, at jeg skulle til at
dykke videre ned i kvinders karriere, s havde jeg behov for at finde en konkret profession og gare
det i. Og sa var der sa det her jobtilbud om at kigge pa revisionsbranchen, og jeg synes, at
revisionsbranchen er en spandende branche at beskeaeftige sig med i forhold til det her emne, fordi
der er bade sadan nogle strukturelle ting og sa er der noget substansmaessigt, der er interessant i
det. For det ferste med det strukturelle. S& er det, at revisionsbranchen er jo ofte sadan ret
hierarkisk, og nar man taler inden for organisationsstudier og skal kigge pa for eksempel sexisme
eller diskrimination i en virksomhed, sa kan det veere sveert at gennemskue, nar organisationen er
mere flad, hvor folk gar i sta henne, eller hvordan magten bliver fordelt i en organisation, for
eksempel. Og der er det jo meget let i en revisionsvirksomhed, fordi det er sa hierarkisk, og det er
sa tydeligt at se, hvornar kvinder ikke laengere er repraesenteret i virksomheden. Sa der er ligesom
et interessant strukturelt aspekt af revisionsbranchen der. Og s kan man sige indholdsmaessigt,
synes jeg at det er en branche, der er i vaekst. Der er i hgj grad brug for arbejdskraft, og nar man i
sa hgj grad har behov for arbejdskraft, at det stadigveek er sa sveert at fastholde den arbejdskratft,

man i virkeligheden i hgj grad har brug for, ikke?

Interviewer
Det naeste tema, er arsagerne til frafaldet i branchen. Og til det, s& gar vi bare hardt til den. Det

farste spargsmal er, hvilke arsager tror du, der er til at kvinder veelger at forlade revisionsbranchen?

Informant:

Ja, jeg tror der er mange arsager til det. Det kan ogsa godt veere | har oplevet det, nar | har talt med
de kvinder, som | har talt med. Jeg tror alle har en eller anden individuel historie, som informerer
deres valg om at forlade branchen eller beskeeftige sig fortsat i branchen. Men jeg synes alligevel,
nar vi sadan traekker et lidt fugleperspektiv pa det, sa begynder der at tegne sig nogle tendenser.
Og det jeg sadan er seerligt opmaerksom p4, det er, at jeg ser en tendens til, at man enten har falt,

at man ikke er blevet veerdsat med det, man har praesteret, eller at man har fglt sig forbigaet. Eller
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man ikke har syntes, at det har veeret det veerd at veere i revisionsbranchen laengere, og at det derfor
er blevet for friskende at komme ud, fordi man har faet for godt et tilbud til at blive. S& det er maske

overordnet de tendenser, jeg ser i mit arbejde.

Interviewer:

Hvornar tror du, at kvinder farst begynder at overveje at forlade revisionsbranchen?

Informant:

Ja, det er et godt spargsmal. Altsd jeg teenker, at ndr man er i revisionsbranchen, sa er det en
lobende dialog eller et Igbende tema i ens arbejdsliv, at der er rigtig mange, der forlader branchen,
og der er nok ogsa ret hurtigt mange, der melder den information i sine overvejelser. Jeg tror, at isaer
hvis man er kvinde eller anden minoritet, sa er det ret hurtigt, at det gar op for en, at der ikke er
saerlig mange, der ligner en i de gverste lag i virksomheden. Sa jeg tror allerede, at man tidligt far
en lille stemme i hovedet, der siger, at man eventuelt bar forlade branchen. Det kan vi jo ogsa se,
nar vi kigger pa tallene, at der er et ret stort segment, der forlader efter de bliver feerdige med deres
cand.merc.aud. eller i forbindelse med SR. Det er der, at rigtig mange falder fra. Det kan bade veere
fordi, at man ligesom endelig skal til at veere fuldtid. Det kan ogsa veere fordi, man fgler, man har
levet op til de forpligtelser, man havde under sin uddannelse. Og sa tror jeg ogsa i hgj grad, at der
er rigtig mange, der ser statsautorisation, som en stor forpligtelse i praksis i forhold til tider og det
ene og det andet. Men for at man skal begynde at kigge pa det, sa kreever det ogsa, at man er ret
committed i en karriere i revisionsbranchen. Og der tror jeg, der er mange kvinder, der maske i

virkeligheden ikke faler, at de er eller kan vaere, pa en eller anden made.

Interviewer:

Hvilke fordomme tror du, at de kvindelige revisorer oftest stgder ind i?

Informant:

Jeg tror, at revisor stader ind i fordomme generelt. Altsa jeg kan sige, nar jeg taler om
revisionsbranchen, og nar jeg taler om, at der mangler arbejdskraft og iseer kvindelige arbejdskraft
med folk udenfor branchen, sa er de hurtige til at sige: “Ja, det kan jeg da godt forsta. Hvem gider at
veere revisor?”. Sa jeg tror alle, der arbejder med revision, iseer unge mennesker, der er revisorer,
skal hgre meget for det. Og sa tror jeg ogsa, at kvindelige revisorer jo nok bliver ekstra ramt af det,
fordi det billede man har pa en revisor, er en kedelig gammel mand. Og nar man sa ikke er det,
jamen sa kan det jo veere, der er mange folk man mgder, der er meget overraskede over, at man er
revisor. Rigtig mange af de kvindelige revisorer, jeg taler med siger: “Nar jeg forteeller folk, at jeg er

revisor, sa er de helt chokerede over det’. Og det teenker jeg da ikke altid er saerlig fedt. Og jeg
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teenker ogsa, at der er mange unge kvinder, som maske kan blive ramt lidt p& deres professionelle
identitet i forhold til, om de bliver taget seerligt alvorligt i deres arbejde, nar de nu ikke rigtig ligner
det, som mange forestiller sig, man skal ligne som revisor. Og sa tror jeg 0gsa, at kvinder star over
for en seerlig udfordring, fordi de jo ligesom skal jonglere det og fremsta pa en bestemt made pa
deres arbejdsplads, altsd leve op til de professionelle veerdier og den professionelle repraesentation
eller image, man skal have i en revisionsvirksomhed. Og sa samtidig ogsa veere sig selv, og veere
en kvinde og hvad det sa indebzerer. Og det tror jeg, at der er flere, der oplever som konfliktfyldt, at
man maske har det som nogle vil kalde et maskulint image eller en maskulin tilgang til sit arbejde.
Eller at man bliver forlangt at have det, som kraever at man skal veere lidt hard og szette nogle
graenser og ogsa veere lidt hard i maelet eller joke pa en bestemt made og vaere pa en bestemt made
over for kunder og over for kollegaer, som de enten har sveert ved at befinde sig i, fordi det er i
konflikt med den made, de er som privatperson. Eller ogs3, hvis de ikke har sveert ved at befinde sig
i det, sa bliver man ogsa lidt straffet for, at man ikke er rigtig kvinde eller at man ikke er kvinde nok.
Og der tror jeg faktisk at nogle af de kvinder, som egentlig har det fint med den lidt harde
professionelle tone, bliver straffet for ikke at leve op til deres sociale kvinde image. Og det tror jeg
egentlig ogsa er tilfeldet for andre minoriteter, der er i en revisionsvirksomhed, at de ogsa faler, at
de skal sadan dobbelt performe. Og uanset hvor godt man sa performer det ene eller andet, sa kan

man ikke rigtig please nogen alligevel. Det er i hvert fald mit indtryk.

Interviewer

Hvorfor tror du, at det er vigtigt med diversitet pa en arbejdsplads?

Informant

Det er et rigtig godt spargsmal, og jeg er overrasket over, at jeg ikke bliver stillet det spargsmal
oftere faktisk. Fordi hvorfor er det overhovedet vigtigt, at man har flere kvinder i revisionsbranchen?
Og jeg tror faktisk nogle gange, at der er ledere i revisionsbranchen, som ikke kan svare pa det
spgrgsmal. Det oplever jeg i hvert fald. Eller ogsa at det svar de giver, ikke er noget jeg finder seerligt
tilfredsstillende, nar jeg taler med dem om det. Men, man kan sige min indstilling, da jeg startede
med at forske det her, det var, at jeg ikke ngdvendigvis var sikker p&, at man absolut skulle have
flere kvinder i revisionsbranchen. Altsa det var ikke et behov jeg havde. Jeg tror pa, at ens karriere
ogsa er noget, man selv skal finde mening i. Og hvis man er et sted, hvor man ikke faler, man har
lyst til at veere, sa skal man jo nok ikke vaere der. Men man kan sige omvendt, nogle af de andre
veerdier, som jeg ogsa har, det er, det duer jo ikke, at man ikke behandler folk ordentligt, hvis det er
derfor, de forlader branchen. Det er jo ikke i orden, og det er heller ikke i orden for dem, der bliver,
at de ikke bliver behandlet ordentligt. Det jeg sa ogsa i stigende grad, ligesom er begyndt at f gjnene

op for, det er at for det fgrste, sa er der ogsa konkret behov for arbejdskraft. Hvis man mister en
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gruppe seerligt og man har brug for arbejdskraft, sa er det en god ide at se ind i, hvordan man kan

fastholde en gruppe sadan rent lavpraktisk.

Men noget af det, som veerdimaessigt, som jeg i stigende grad er optaget af det er det her med, at
hvis revisorer skal forestille sig at veere offentlighedens tillidsrepreesentanter og udgere en sa vigtig
rolle i vores nationale gkonomi og vores tillid til vores finansielle systemer og verden. Men er der sa
ikke et demokratisk problem i, at revisorer ikke ligner den befolkning, de skal forestille at
repreesentere. Er det ikke en udfordring? Sa man skal forestille at repraesentere befolkningen med
en gruppe af mennesker, som er ret smalt udvalgt eller som ligner ret meget hinanden og ikke ligner
befolkningen seerligt meget ngdvendigvis. Jeg tror heller ikke pa diversitet kun er de her statiske
identitetskasser, at man kan sige: “Ok, du har et kan, du har en identitet, du har en alder og det er
ligesom sadan det er, slut prut’. Diversitet er jo ogsa andet. Diversitet er jo ogsa forskellige
baggrunde, forskellige mader at taenke pa, forskellige mader at tilga noget pa. Og det sikrer vi jo ikke
nagdvendigvis ved at fa flere kvinder i revisionsbranchen, fordi der er jo en socialiseringsproces, man
ogsa gar igennem i revisionsbranchen, som gar at man kommer til at teenke pa meget den samme
made. Og det er jo ogsa en faglighed, man har med sig. Men ikke desto mindre, s synes jeg da, at
man hgrer om og ser, at der er nogle andre ting der bliver aktuelle, nar man arbejder med en divers
gruppe eller divers team pa en opgave. Sa jeg synes, der er en udfordring i, at revisionen og revisorer
skal forestille at repraesentere en befolkning, som de ikke ligner. Og det synes jeg er en udfordring i
forhold til den tillidsrolle, de lige skal forestille at varetage, ikke? Det er nok ikke noget professionen
har lyst til, at man snakker sa meget om, fordi det tror jeg godt, at man ved er et problem. Og jeg tror
godt, at man ved at man i branchen og i professionen star med et potentielt legitimitetsissue pa den
her front, og det er man jo ikke interesseret i skal bleeses for meget op ik? Og det er jo ogsa derfor,
teenker jeg, at det er en af arsagerne til, at man ogsa tager den her problemstilling rimelig alvorligt

eller i hvert fald gerne vil give udtryk for, at man tager den rimelig alvorligt.

Interviewer:

Hvorfor tror du, at branchen er mandsdomineret?

Informant:

Ja, det er ligesom essensen eller kernen i problemstillingen. Og jeg tror ogsa, vi skal teenke lidt over,
hvad det vil sige, at noget er mandsdomineret. Ligesom man skal teenke lidt over, at diversitet er
andet end identitetskasser. Fordi mandsdomineret, det er jo ikke kun, at der er rigtig, rigtig meend,
fordi der er rigtig, rigtig mange meend. Og iseer nar vi kommer laengere oppe. Nar vi kigger pa
partnere pa tveers af landet, sa er det jo under 10%, der er kvinder ikke? S& der er numerisk rigtig

mange maend til stede, men det er jo ogsd det med, at maend har en definitionsmagt i
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virksomhederne og i revision generelt, som er med til at saette agendaen og praksissen af, hvordan
vi gor ting. Det er jo det, jeg forstar ved at noget er mandsdomineret. Og sa kan man sa snakke om,
jamen er der s& ogsa som falge af det, nogle saerlige traek i de organisationer? Er der nogle mader
at gare tingene pa, som maske ogsa opleves ekskluderende, nar man sa ikke deler den identitet
eller deler den veeremade, og det kunne man jo godt forestille sig. Sa jeg tror, der er flere elementer,
der gar, at revisionsbranchen er mandsdomineret. Jeg tror der er nogle ting omkring de veerdier og
den tilgang man har, som der maske er nogle grupper, der har sveert ved at identificere sig med og
sveert ved at befinde sig i. Man kan sige, det ville der jo veere i professioner og spgrgsmalet er; De
professionelle vaerdier man har. Det er jo ogsa okay, det ikke er alle, der kan veere med der eller der
ikke er alle, der kan gare det. Det er jo en hgj uddannelse. Det stiller nogle krav, men der er ogsa
nogle strukturelle faktorer, som man kunne fierne, som ogsa preeger, at branchen ender med at vaere
sa mandsdomineret. Der er nogle ting omkring, hvordan man organiserer sig, som jeg ogsa tror er
et problem for kvinder. Altsd det er jo fortsat sadan i Danmark, at kvinder tager mere
husholdningsarbejde, iseer nar man begynder at fa bagrn. Nu er der lige blevet lavet om i noget
barselslovgivning, som forhabentligt fra samfundets side kan veere med til at skabe nogle sendringer
pa den front. Men, jeg tror der skulle ske rigtig meget, for at de eendrede sig. Og det tror jeg ogsa er
uden for branchens indflydelsessfeere. Og det vil sige, nar man har sadan et arbejdsliv, som der er
mange revisorer der har, hvor man arbejder rigtig meget, og en stor del af ens liv maske er
organiseret omkring ens arbejde. Der oplever kvinder naturligt en anden virkelighed, fordi mange
kvinder oplever ikke, at deres liv primeert er defineret af deres arbejde. De har jo nogle andre roller,
som er meget vigtige for dem identitetsmaessigt, men som ogsa sadan rent praktisk kreever meget
arbejde. Og her teenker jeg selvfalgelig pa moderskabet, ikke? Og der er der bade nogle udfordringer
i forhold til at fa det til at ga op, og sa er der ogsa nogle tegningsmaessige udfordringer i, at nar man
for eksempel skal ga efter at blive statsautoriseret revisor, sa falder det ofte sammen med den tid,
hvor man ogsa vil stifte familie i Danmark. Sa der er man lidt udfordret, at det bade er en tid der
kreever meget arbejde og kraever meget pa hjemmefronten, og der er der mange kvinder, der veelger
at prioritere anderledes end maend i den situation, ser vi jo. Der er sa nogle kvinder, der formar at
gare begge dele. Der er ogsa nogle kvinder, der formar at komme tilbage til branchen senere. Men
det er bare meget sveerere og den made en karriereveje ser ud i revisionsbranchen, som er meget
fastlagt og gar i en meget lige linje, er der ikke saerlig meget plads til, at man ger tingene pa en lidt
anden made. Eller man gar ud og gar ind igen eller spoler ned eller alle de der ting, som man maske
kunne gare for at imgdekomme, det er der ikke szerlig meget plads til. Og pa den made, sa er det jo
en meget normativ branche og det betyder sd, at de mennesker der klarer sig, i citationstegn, i
branchen, jamen, de kommer ogsa til at veere meget ensrettede, og det er sa seerligt meend, der

lykkedes med det. Sa det er ogsa nogle af de arsager jeg ser. Nu ved jeg ikke, hvordan | strukturerer
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jeres dataindsamling eller har talt med jeres respondenter omkring, men det er ikke fordi, at jeg
sadan bliver overvaeldet af anklager om diskrimination ngdvendigvis i mit arbejde. Der er nogen, der
har oplevelser som de vil kendetegne som veerende diskrimination. Men der er ogsa en lidt mildere
form for diskrimination, der opstar i den her meget normative, meget mandsdominerede branche,
som ikke ngdvendigvis handler om, at der er en person der undertrykker dig. Men at der er et system,
der er undertrykkende. Men som er adskillende eller differentierende. Sa diskrimination er en ting,
men det er faktisk langt mere strukturelt tror jeg, end det hgdvendigvis er, at man kan pege fingre

pa, at her foregar der diskrimination.

Interviewer:
De neeste reekkespgrgsmal, som jeg kommer til at spgrge om, vedrgrer lidt mere motivation. Til det
er vores farste spagrgsmal, hvilke faktorer tror du, der er mest motivationsfremmende for kvindelige

revisorer?

Informant:

Det er interessant. Man kan sige ja. Jeg ved ikke om jeg teenker, at den motivation som kvindelige
revisorer oplever, ngdvendigvis er anderledes end den motivation, mandlige revisorer oplever. Jeg
tror maske faktisk, at man godt kunne minde lidt om hinanden, men maske er den opfyldelse af ens
motivation, som man oplever pa arbejdspladsen, forskellige. Nu har jeg jo primeert beskaeftiget mig
med BigFour, sa der kan vaere forskel afhaengig af, hvor man arbejder henne i forhold til de her
omkringliggende faktorer. For jeg tror, selvfglgelig synes kvindelige revisorer at deres arbejde er
spaendende, men der er ogsa nogle ting omkring, hvordan man strukturerer et revisionsarbejde, som
jeg faktisk tror, at der er mange mennesker, som enten trives i eller ikke trives i. Her taenker jeg pa,
at de kvinder, som jeg har talt med og har omgas med, jeg tror de trives i en hverdag, hvor man har
mange forskellige opgaver. Jeg tror det er en motivation for dem at fa lov til at udfordre sig selv
fagligt, men ogsa om at kunne have en oplevelse af at have en meget varieret hverdag, hvor man
har en masse forskellige opgaver og man er lidt pa farten. Og man ikke ved, hvad man gar ind til,
nar man dukker op pa arbejde. Det tror jeg, det er noget der appelleres til den her type menneske.
Jeg tror, hvis man har arbejdet som revisor i en BigFour virksomhed, sd synes man nok ogsa det er
lidt fedt, at der er et konkurrenceelement pa arbejdspladsen. Jeg tror, man har et behov for at blive
malt p& den made, forstaet at man har et behov for, at det bliver kommunikeret. Alts& at man har
gang i et eller andet, eller der er en proces, og at man udvikler sig. Selvfglgelig vil man jo nok helst
males til at veere god, men ideen om at der er pres eller lidt konkurrence, jeg tror det er noget, som
folk faktisk finder meningsfuldt, selvom det ogsa er hardt. Og sa teenker jeg, at der ogsa er rigtig
mange kvinder, og det er ikke ngdvendigvis alle og ligesom heller ikke alle revisorer. Men de er

faktisk ogsa meget fagligt motiverede, og synes at det er spsendende at dykke ned i nogle
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problemstillinger og hjeelpe nogle virksomheder og synes det er fedt. Og sa tror jeg, at hvis jeg skal
pege pa en forskel, der kunne vaere mellem maend og kvinder. Og det er faktisk ikke engang helt
sikker pd, nar jeg taenker mig om, men jeg tror ogsa, at der er kvinder, der er meget motiveret af den
her fglelse af at have en virksomhed, hvor man har kollegaer og kan hjeelpes ad om nogle ting. Jeg
har faktisk ogsa talt med nogle flere unge maend, nar jeg teenker mig om, som ogsa har et gnske om
at bidrage til en organisationskultur og til en branchekultur. Sa jeg tror, nar man ligesom har etableret
en identitet som revisor, sd gar man ogsa op i og er motiveret af at deltage i et professionelt
feellesskab omkring det at veere revisor i en eller anden omfang. Nu er motivationsteori ikke noget,
jeg sadan selv arbejder helt vildt meget med, men jeg teenker, at der er mange forskellige faktorer
der spiller ind i det.

Interviewer:
Hvad taenker du sa helt specifikt omkring aspektet ekstern anerkendelse. Tror du, at det spiller en
rolle specifikt for kvinder mere end maend, maske?

Informant:

Det er jeg ikke sikker pa, at vi gar. Jeg tror egentlig ogsa, at der er mange maend, der har behov for
ekstern anerkendelse. Jeg har hgrt det ga begge veje. Jeg har hgrt bade, at der er nogen der siger,
at kvinder har i hgjere grad brug for ekstern validitet, og sa har jeg ogsa hert, at kvinder ikke er lige
sa optaget af sddan en konkurrence race eller praesterer til en ekstern motivation. Sa jeg har hgrt
lidt begge dele, og jeg vil sige, jeg ved ikke, om der nadvendigvis er forskel pa maend og kvinders
oplevelse af den ekstern motivation. Men jeg tror godt pa, at der kan veere forskel pa, i hvor hgj grad
man oplever den efterkommet i revisionsbranchen. Altsa jeg tror godt, at der kunne veere flere
kvinder der synes, at de ikke faler, at de far nok ekstern anerkendelse eller klarer sig godt i forhold
tii det, som andre ger. Og der teenker jeg bade, at der kan veere noget i forhold til de
konkurrenceparametre, der er i en virksomhed, der har skulle forestille at motivere en, men ogsa
samfundsmaessigt og socialt har nogle andre ting, man skal leve op til, som er mere uforenelige med
en revisions karriere end maend maske oplever. Her teenker jeg pa forskellen pa at veere mor og
veere far for eksempel i en familie. Ogsa forskellen pa at veere hustru og husbond i et segteskab,
som ggr at det er sveerere at forene. Og der er maske en starre overensstemmelse for maend, som
gar, at hvis de satser meget pa arbejde, sa er det ikke s modstridende med deres rolle i deres

privatliv, som det er for kvinder. Sa pa den made er det maske mindre konfliktfyldt. Det er mit indtryk.
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Interviewer:
Yes, tror du at ekstremistiske motivationsfaktor faktisk spiller en rolle for kvinder, og her teenker vi

sadan noget som lgnforhold og bonusordninger og den retning?

Informant:

Altsa jeg tror ikke, det er ligegyldigt. Men man kan sige de kvinder, jeg taler med, har en tendens til
at sige, at det i hvert fald ikke er det vaesentligste. Og jeg tror der er mange mennesker der har det
sadan at, selvfglgelig er det ikke ligegyldigt, hvad man far i lan, og selvfalgelig er det ikke ligegyldigt,
hvad man far af bonus. Der er nok flere kvinder, og det ved jeg ikke, er en forskel pa maend og
kvinder eller ej, fordi det har jeg ikke talt nok med maend om det. Jeg tror, der er mange kvinder, der
har det sadan, at hvis de ligger nogenlunde inden for skiven, og det er nogenlunde sadan ligeligt
med, hvad andre de identificerer sig med, de tjener og far i bonus, sa tror jeg egentlig, de er meget
tilfredse. Men jeg tror ikke, det er en keempestor motivationsfaktor for mange kvinder. Jeg kan godt
blive i tvivl om, hvorvidt det er det for maend, men jeg tror meend maske i hgjere grad italesaetter det,
og sa kan man sa sige, er det sa kvinder som underspiller det eller maend, der overspiller det? Det
ved jeg sa ikke.

Interviewer:

Mener du, at motivation generelt er en faktor i forhold til, hvorfor kvinder veelger at forlade branchen?

Informant:

Jeg har jo ikke teenkt over det i de ord ngdvendigvis, men jeg tror, at ens motivation ogsa kan veere
udtryk for, hvorvidt man faler sig veerdsat pa sit arbejde, og man faler sig set pa sit arbejde, og finder
et arbejde meningsfuldt. Sa vil jeg mene, at man godt kunne sige, at motivation er en faktor i, hvorfor
kvinder forlader branchen. Som vi jo ogsa lige har talt om, det der med at diskrimination maske er
sadan lidt mere implicit, jamen, sa det er jo ikke derfor. Altsa jeg tror ikke, at der er mange, der har
en virkelig voldsom oplevelse, som sa betyder, at de er ngdt til at treekke sig fra branchen. Altsa jeg
tror i hgjere grad, at det har at ggre med, at man ikke synes, det er det veerd leengere, og det er jo
nok fordi, hvis man skal bruge motivation begreberne, sa er det jo nok fordi, at man ikke fgler sig

motiveret nok lzengere eller faler man far de behov madit.
Interviewer:

De neeste reekker spgrgsmal, vi gerne vil stille dig, vedrarer Work-Life balance. Ja, her er vores

farste spargsmal, mener du at der er Work-Life balance i revisionsbranchen?
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Informant:

Det er jo et godt spgrgsmal, fordi det kommer jo nok ogsa lidt an pa, hvad man forstar ved Work-
Life balance. Jeg tror, at der er mange, isaer unge revisorer, der ikke oplever, at der er en seerlig stor
opdeling mellem det, man vil kalde work-life og sa life-life. Og jeg tror, de ser det mere, som hele
deres liv er pa deres arbejdspladser. Der er jo rigtig mange unge mennesker i revisionsbranchen,
som har et stort socialt netvaerk i virksomheden og far opfyldt mange af deres sociale behov i
virksomheden og det tror jeg betyder, at der ikke er den der klarer opdeling mellem arbejde og privat,
og det tror jeg ogsd, at der er mange af virksomhederne, som egentlig nyder okay gavn af. Fordi sa
giver man den ogsa en ekstra skalle, fordi det er, ogsa feles lidt sddan, at man haenger en lille smule
ud med sine venner, nar man er ude ved kunden sent om aftenen, eller nar man er pa arbejdspladsen
sent om aftenen og spiser aftensmad sammen, sa det er ogsa lidt hyggeligt. Fordi det er ligesom at
veere sammen med sine venner, og sa gar man op og arbejder bagefter og de sociale forpligtelser
ogsa betyder, at alle sammen maske giver nogle arbejdsopgaver en ekstra skalle, fordi det er ikke
kun ens kollega, det gar ud over, men ogsa ens venner. Sa jeg tror, at man kan sige, der nok ikke
er Work-Life balance i sddan de nedre lag af virksomhederne. Nar det kommer leengere op, og man
begynder at fa barn, sa er der maske lidt flere, der faler, at der er en opdeling. Men hvorvidt de faler
den opdeling ligger det rigtige sted, det er nok meget individuelt. Og jeg tror faktisk, der er rigtig
mange revisorer, nar vi kommer laengere op i virksomheden, som har lidt svaert ved begrebet Work-
Life balance og maske faktisk bade ikke synes, at de har det, men heller ikke synes, at det er noget
de begeerer, fordi det ikke passer pa den made, de ansker at leve deres liv pa. Fordi de ligesom ikke

ser de skarpe opdelinger pa helt samme made.

Interviewer:
Vores naeste spgrgsmal var, hvordan mener du, at kvindelige revisorer bedst bgr handtere Work-

Life balance med hensyn til privatliv og andre forpligtelser?

Informant:

Jeg tror, hvis man teenker for meget over at skulle have en meget ligeligt balanceret Work-Life
balance, sa er det nok sveert at komme szerlig langt i hvert fald i BigFour revisionsvirksomhed. Mange
af de kvinder, jeg taler med, som har bgrn, og som er leengere oppe i virksomheden. Jamen de har
sadan en meget flydende hverdag, hvor de ligesom har noget tid med familien om morgenen, og s&
kommer bgrnene i daginstitution, og sa arbejder de, og s& henter de barn, og sa arbejder de igen
om aftenen. Det er jo en meget fleksibel arbejdsdag man har, og det betyder sa, at man tapper ind
og ud af noget arbejdsstram, s& man hele tiden er on call til arbejdet. Men at man er ogsa lidt on-

call for sin familie og tager hjem til dem, og det er nok det jeg ser mest, vil jeg sige. Hvis man skal
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lykkes med sit familieliv, s& har man meget flydende graenser, fordi det ligesom kraever, at man aldrig
er 100% et sted. Man har altid 10%, der enten er ved familien eller ved arbejde, afhaengig af, hvor
man sa er de resterende 90% og at man har en hverdag, som maske er struktureret meget omkring
familie og arbejde, og sa er der maske ikke plads til sd meget andet udover. Fordi nar man ikke har
en konkret familieforpligtelse, s& hedder det arbejde. Man kan sige, hvorvidt det bar veere sadan
eller hvordan man bgr handtere det, det har jeg ikke rigtig nogen holdning til. Alts&, for mig er det
ikke s&dan vigtigt, at de handterer det pa en bestemt made, det vigtige for mig, det er jo at se pa,
hvorvidt de oplever det som meningsfuldt, og hvorvidt den made de handterer det pa enten bidrager
til en fastholdelse eller ikke gar. Og der tror jeg, at den made at handtere det pa, som jeg har
beskrevet i forhold til de her meget flydende greenser, den kan virke for nogen, men den virker ikke
for alle. Og der vil veere nogen, hvor det ikke lykkes med en fastholdelse pa grund af den tilgang.

Altsa det ved jeg ikke. Altsa det der “bar”, synes jeg er sveer at sige noget om.

Interviewer:

Det er interessant, at du siger dette med de flydende graenser, fordi noget af det, vi fandt var, at
mange kvindelige revisorer ikke fik muligheden for at gere det, fordi det blev set ned pa. Og at der
var den der tendens til: “Nej, du ma ikke smutte hjem, og der er ikke tid til det her”. Isaer ved
statusperioderne, sa var det meget sadan, sa var alle der til klokken 2 om natten, hvortil de sa fandt:

“Hvornar skal jeg sa have tid til familien, hvis jeg skal arbejde 24/7 og i weekenderne og sa videre”.

Informant:

Det tror jeg er et billede, som netop rigtig mange vil kunne genkende. Men jeg teenker, det der er
interessant ved fleksibilitet i arbejdsmaessig sammenhaeng, er at det tit bliver promoveret som en
medarbejder fordel, at man er fleksibel, og sa kan man hente bgrn, og sa kan man veere meget
derhjemme, og sa& kan man tage ind og ud. Men fleksibilitet har ogsa, iseer i revisionsbranchen, den
omvendte faktor som hedder, virksomheden kraever ogsa af dig igen. Og jeg tror, at hvis man
betjener en kundegruppe, der har en hard status, sa hedder det ikke szerlig meget familie i januar
og februar. Og det vil det heller ikke ggre for de kvinder, der har familie. Der er de meget afhaengige
af en partner, som ikke er i revisionsbranchen, der kan tage over i de perioder, er mit indtryk. Og sa
kan man sa sige, netop det her med jamen, hvis man sa gnsker at hente bagrn og have et familieliv
og maske have et familieliv, som er lidt mere almindeligt, hvis man kan kalde det, det ved jeg engang
om man kan. Men det tror jeg, at de har helt ret i, at det ofte opfattes som userigst, og det kan man
jo godt diskutere om, hvorvidt det er problematisk. Jeg er ikke seerlig interesseret i at tage stilling til,
hvad der er rigtigt og forkert, men jeg vil give ret i, at der er mange, der ser det som en forhindring

for en karriere. Og der er den der, hvad der bliver karakteriseret som en traditionel tsenkning i
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revisionsbranchen, hvor man ikke kan blive taget mega serigst pa arbejdspladsen, hvis man
insisterer pa det der familieliv og insistere pa at prioritere det hgjst generelt hele tiden ens liv. S& tror
jeg, at der er mange ledere, der ser ned pa, og det er jo rigtig svaert at ramme. Og det er ogsa derfor
jeg teenker, som vi ogsa talte om det her med jamen, at man oplever en konflikt mellem de krav, der
stilles af ens privatliv og stillet pa ens arbejde, og det er jo nok ogsa seerligt der, der er en konflikt,
fordi virksomheden har sa hgije krav til, hvad man skal kunne, og hvad man skal kunne dedikere til
et arbejdsliv. Og vi ved jo ogsa, at kvinder oplever rigtig, rigtig hgje krav som mgdre eller i den sociale
sammenhaeng, de indgér i. Og i dag i Danmark, der er der jo rigtig mange kvinder, der arbejder pa
deltid, og der er ogsa rigtig mange, der synes det er en skeendsel, hvis man henter sine bgrn, som
den sidste i institutionen. Og det er nok sveert at veere i, ndr man bryder den normativitet eller den
veeremade. Og der bliver man jo nok ngdt til pa en eller anden made, som kvindelige revisor, som
det ser ud nu og at acceptere, at man ikke rigtig passer pa nogen dele og man aldrig rigtig bliver
100% den mest rigtigt handlende revisor. Altsa i ens arbejdsliv, ikke i forhold til det faglige indhold,
der tror jeg, man er rimelig streng med, at man er rigtigt handlende. Men man kommer nok aldrig til
at have et revisionsarbejdsliv, der er struktureret 100% efter det ideal, der bliver fremstillet. Samtidig
med, at man heller aldrig kommer til at have et familieliv, der er 100% det ideal, som mange kvinder
dremmer om. Og det kraever altid meget af et individ at skulle st imod ens dremme eller ens ideal.

Sa det ma veere sveert, ikke rigtig at gare tingene helt rigtigt, uanset hvor man er.

Interviewer:
Mener du sa at incitamenter, sdsom renggring, ba@rnepasning, noget i den retning, at det ville hjeelpe

for frafaldet af kvindelige revisorer?

Informant:

Altsd, jeg tror da, der er mange der vil seette pris pa hjeelp. Jeg tror ogsa der er rigtig mange
kvindelige revisorer, der i forvejen benytter sig af den slags tiltag. Maske ikke at virksomheden har
det, men at de sa har det privat. Og jeg tror ikke, det er sa let som at man som virksomhed kan
tilbyde renggringshjeelp, og sa er problemet lgst. Altsa jeg tror at det kreever nogle mere
gennemgribende aendringer i den virksomhedskultur man har, og pa den made man tilgar
revisionsdriften i en revisionsvirksomhed pa. Jeg tror, at der er nogle strukturelle og nogle kulturelle
aendringer, der skal finde sted. Altsa nu vil jeg ikke tale ned om de lgsninger, men det er nogle lette
lgsninger i forhold til det, jeg egentlig ser som de ngdvendige lgsninger. Men det er nogle af de her
lidt mere sadan sociale, kulturelle og strukturelle ting, der skal ske, neermere end det er sadan en

lavpraktisk hjeelp.
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Interviewer:
Mener du at virksomheder har eksterne aktiviteter til lige preecis at forbedre det interne arbejdsmiljg,

herunder sddan noget som sammenholdet mellem de ansatte?

Informant:

Altsa det taenker jeg. Altsa det ser jeg da i hvert fald i revisionsbranchen, at man sa arrangerer en
organisation, hvor man forsgger at skabe sammenhold mellem kollegaerne, s det ogsa spiller ind i
de motivationsfaktorer. Altsa at man i hgj grad forsgger at skabe mange kilder til motivation til ens
medarbejdere. Bade de her prestige orienterede ting eller det ekstremistiske, som vi talte om i forhold
til lan og image og sadan noget. Men ogsa til faktorer, der har at ggre med, at man synes det er rart
at mgde op pa sit arbejde, at man synes det er meningsfuldt. Det tror jeg, at man teenker over og
laver initiativer til. Men jeg kan godt blive i tvivl om, i hvor hgj grad man altid rammer rigtigt pa de
initiativer. Det er vel sadan lidt fun fact. Nu snakker vi om nogle af de her sociale aktiviteter, der for
eksempel kan vaere med til at skabe en indre motivation hos medarbejdere. Hvis man ser de
arrangementer, der tilbydes i en revisionsvirksomhed for at imgdekomme de behov, sa vil det veere
mange aktiviteter, der er meget traditionelt maskuline eller appellerer til et maskulint publikum. Altsa
sa er det: “Hey du kan fa lov til at tage en kunde med til en fodboldkamp eller der er vinsmagning
eller vi har faktisk en jagt klub eller s& gar vi ned og laver crossfit sammen eller sadan noget”. Det
er sadan noget, der taler lidt mere ind i nogle mandefeellesskaber. Og det tror jeg faktisk, der er
mange kvinder der fgler sig tilsidesat i. Og man kan jo godt lave nogle aktiviteter, der er neutrale, og
det tror jeg der er nogle forsgg pa. Men de aktiviteter, der vil tale mere ind i et kvindefzellesskab, det
tror jeg, der bliver set ned pa faktisk. Og det tror jeg ogsa, at det bliver set ned pa af kvinder. En af
de kommentarer jeg tit harer, nar jeg har hgrt om, hvad man forsagger at arrangere for kvinder er:
“damen, vi vil rigtig gerne at det skal veere et eller andet med noget talk og der skal veere noget
omkring nogle forskellige ting og vi skal ud og lave nogle andre aktiviteter, og vi skal i hvert fald ikke
lave sddan noget pegefinger og vi skal ikke...” Det eksempel der altid bliver lavet, det er: “Vi skal
ikke have ordnet negle”. Og det synes jeg, det er sjovt, at det altid er det konkrete, der bliver lavet
for some reason. “Vi skal ikke ud og ordne negle sammen”. Hvor jeg sidder og teenker jamen, det er
da interessant, at der er en forskel i, hvor legitimt det bliver opfattet at skulle lave nogle aktiviteter,
som er meget feminint kodet og lave nogle aktiviteter, der er meget maskulint kodet, altsa jagt og
fodbold, altsa saddan ypper maskuline aktiviteter. Og det er legitimt, og det legitime associerer ogsa
med kollegaer, kunder og arbejdsliv, men meget feminine aktiviteter er mindre legitime. Sa det er jo
ogsa interessant og taler ind i den her sociale, kulturelle mandsdominerede. Altsa at der ogsa er et

identitetsmaessigt skel der.
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Interviewer:
De sidste reekkespgrgsmal, vi har til dig vedrgrer tiltag og til det er vores farste spgrgsmal, har du
kendskab til nogle programmer og tiltag som revisionshuse har indfgrt for at fastholde kvindelige

revisorer?

Informant:

Ja, jeg er blevet introduceret for nogle af de forskellige tiltag der er, bade i forhold til mentorordninger
og det som nogle kalder for coaching-counslee, som er rimelig udbredt. Og det er jo ikke kun specifikt
for kvinder, men der er ogsa nogle, der sddan er seerligt mantet kvinder. Og sa har jeg ogsa
kendskab til nogle lidt mere kvindenetvaerk og sadanne kvindegrupper. Og sa har jeg ogsa veeret
vidne til nogle ret fokuserede samtaler eller sddan informationsindsamling, som virksomhederne
laver med deres kvindelige ansatte for ligesom at forsgge at fa en indsigt i, hvorfor der er problemer
med bade tilfredshed og fastholdelse. Ja, sa det er nogle af de initiativer jeg har oplevet.

Interviewer:
Tror du at de er effektive i forhold til fastholdelsen?

Informant:

Nej, det tror jeg ikke. Det er en meget bestemt udmelding, men det er ikke mit indtryk. Og jeg tror
igen, at vi stgder pa, at den made nogle af initiativerne bliver udformet pa, at der er nogle gode
intentioner bag det, men at man kommer til, i for hgj grad ligesom, at replicere de sociale normer,

der i forvejen er ekskluderende for kvinder i de initiativer, man laver.

Interviewer:
Hvad mener du sa, der skal til for at tiltage de generelt fungerer effektivt i forhold til fastholdelsen af

kvinder?

Informant:

Men jeg tror det kreever, at man konfronterer den organisationskultur man har, og man far den
kortlagt, fordi man ogsa har sveert ved at identificere den. Og at man star og arbejder mere med det,
men ogsa at man maske er meget eerlig omkring de omsteendigheder, man arbejder indenfor.
Selvfaglgelig har man et gnske om at lave nogle tiltag, der skal fastholde, og det kreever jo, at man
mgder folk, hvor de er og i hgjere grad har bedre indsigt i, hvem de er, hvor de er, og hvad problemet
er. Men jeg tror ogsa, at man som branche skal vaere eerlig og sige, at det er jo ikke alle, man gnsker

at fastholde. Og det forsgger man at give indtryk af. Altsd man har jo ogsa en virksomhedsstruktur,
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der er bygget op omkring, at man ikke kan have en hel argang, der starter som assistents, der sa
bliver partnere. Altsd det kommer jo aldrig til at ske. Og det er lidt hardcore, at det faktisk er sadan
det er struktureret, og det gnsker de jo ikke at kommunikere seerlig abent. Men sadan som det er
struktureret nu, sa er det jo en udskillelsesproces. Det kommer til at lyde meget hardt. Men det er jo
dybest set ikke alle, man er interesseret i at fastholde, og det tror jeg ikke man er helt aerligt omkring
eller maske bevidst omkring, hvad det sa indebaerer. Og der tror jeg, at det kraever. at man justerer

pa nogle ting, at man ikke er lige sa diskriminerende i den udskillelsesprocess.

Interviewer:

Hvilke tiltag ville du veere interesseret i, at der blev indfgrt i revisionsbranchen?

Informant:

Ja, det ved jeg faktisk ikke rigtigt. Jeg kan godt blive lidt mzettet pa tiltag nogle gange, og sa har jeg
ikke sa stor en indsigt i tiltag. Jeg er langt mere optaget af at ga kritisk til veerks og beskrive den
problemstilling der er, og hvad man sa konkret gar ved det, det tror jeg der er nogle andre, der er
bedre til at svare pa end jeg er. Jeg har indgaet nogle dialoger omkring nogle af de findings jeg har
og den opfattelse jeg har af branchen med for eksempel HR-folk, hvor vi sa sparer omkring, hvordan
initiativer kan se ud. Men jeg tror ikke, at jeg ville veere kvalificeret til at komme med en konkret

anbefaling til et initiativ.

Interviewer:
Nu har du sagt, at problemet har staet ved i flere ar. Hvorfor tror du sa, at de eksisterende tiltag ikke

har veeret effektive?

Informant:

Jeg tror, den tilgang, man har haft tidligere, har veeret lidt for meget en one size fits all-tilgang, sa
man har taget nogle af de her diversitetstiltag, hvor mit indtryk er, at de seerligt kommer fra USA eller
er formet af sddan en virksomhedskultur, som ikke minder saerlig meget om den danske. Og sa har
man copy pastet det over i en dansk virksomhed og i en dansk virksomhedskontekst, og det har endt
ud i, at det ikke har virket. Og jeg tror faktisk, at den nogle gange har haft neermest modsat effekt.
Jeg tror, at diversitet bade sadan i branchen, men ogsa bredere politisk set, har faet et rigtig darligt
ry, og det tror jeg, er virkelig udfordrende nu. At nu er det sadan, at uanset hvem man spgrger, sa
faler man sig ikke seerlig tilfreds med diversiteten. Jeg tror, der er mange kvinder, der bade synes,
at der er for ringe diversitet, og der bliver gjort for lidt i diversiteten. Men ogsa at de ting, der sa bliver
gjort, der synes man, at man bliver fremhaevet uretfeerdigt som kvinde. De har sveert ved den her ide

om, at man far nogle goder, fordi man er kvinde og den der retorik har rodfaestet sig meget hos
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mange kvinder. Og sa er der jo s& ogsa mange maend, som der sa synes: “Det kan jo heller ikke
veere rigtigt, at s& kommer man foran i keen, bare fordi man er kvinde”. S& den samtale, sker der
rigtig meget, og det tror jeg er et resultat af at diversitet generelt er blevet handteret forkert i det

bredere danske erhvervsliv og samfund i virkeligheden.

Interviewer:
Yes og det sidste spgrgsmal vi har i det her interview. Lad os sige, at vi finder et svar pa denne her

problematik. Tror du sa, at kvinder faktisk veelger at vende tilbage til branchen igen?

Informant:

Jeg tror faktisk, der er rigtig mange kvinder, der gerne vil veere i branchen, og jeg tror ogsa, der er
rigtig mange kvinder, som forsgger at komme tilbage til branchen, og som er aergerlig over at forlade
branchen og gerne vil blive i branchen. Sa jeg tror, at der er mulighed for, at man kan skabe
forandring for det. Jeg tror egentlig, at der er mange, der kunne veere modtagelige over for det. Men
man kan sige, nar man vil have mennesker til at gare noget bestemt, sa er man altid lidt pa dybt
vand, fordi det er sveert at fa grupper til at handle sddan, som man gnsker at de ggr saddan uden
videre. Og det er jo ambitigst at gagre det gennem initiativer. Jeg tror det kraever en kulturforandring,
0g sa tror jeg egentlig, at der vil vaere kvinder, der vil vaere klar pa det. Altsa jeg tror godt, man kan
lykkes med det, og det her skal vi jo ogsa taenke pa, at det er en seerlig udfordring, vi ser i Danmark.
Der er faktisk ikke saerlig mange lande, som vi sammenligner os med, som har samme udfordringer.
Og det er da ogséa sadan lidt interessant. Nar vi ser pa andre lande med lignende kontekster og i en
revisionsbranche, der minder rimelig meget om den her, der har de ikke samme problem. Sa det
tyder jo pd, at det godt kan lykkes. Hvis vi ser pa Sverige, England, sa har de jo ikke samme

problemer med fastholdelse af kvindelige revisorer.

Interviewer:
Nu ved jeg ikke om du har undersggt det naermere, men hvad tror du sa arsagen er til de ikke har

samme problem, nu hvor vi minder s& meget om de lande?

Informant

Jamen, det er et rigtig godt spgrgsmal. Jeg tror, der er flere kilder til det, og det er jo nok ogsa lidt
afhaengig af hvilket land, der er tale om, ikke? Altsa bade England og Sverige har en helt anden
proces omkring statsautorisation, sa det spiller selvfglgelig en rolle, at der er langt flere kvinder, der
bliver statsautoriseret, og det betyder jo ogsa, at branchen ser anderledes ud, nar man har opnaet

det. Og sa er der jo ogsa nogle ret store kulturelle forskelle i forhold til diversitet. Altsa kvinder i
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England arbejder anderledes omkring deres moderskab. Jeg har leest et studie, der viser at
kvindelige partnere i England, de i hgj grad enten fravaelger at f& barn eller har en hjemmegaende
mand. S& man kan sige, de kvinder, der formar at blive partner, formar jo ikke at blive partner pa en
made, hvor de har et kvindeligt hjiemmeliv eller hvor de lever op til de normative rammer, der er for,
hvordan det skal se ud som kvinde. Og det strider jo lidt imod den made man ggr tingene pa i
Danmark, s& de har jo pa en eller anden made bare repliceret det at blive mandlige partnere ikke?

De har faktisk ikke rigtig adresseret de udfordringer, som ligger i et partnervirke.
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9.9 Transskribering af én repraesentant fra HR-afdeling i BigFour

Interviewer:
Hej, vi er i gang med at skrive om, hvorfor kvinder forlader revisionsbranchen og hvilke tiltag
revisionshuse kan indfagre, for at fastholde eventuelt flere kvinder. Vi havde sendt dig en

interviewguide, som egentlig bare er de spgrgsmal vi teenker at gar igennem.

Informant:

Jeg har lzest interviewguiden igennem og jeg byder ind med sd meget jeg kan. Jeg teenkte det kunne
veere rart for jer at vide hvad jeg egentlig laver, og sé kan | ogsa vide hvorfor det er der maske er
nogle spargsmal jeg ikke kan svare pa. Jeg sa godt, at der var nogle spgrgsmal omkring initiativerne,
og det er der ikke ngdvendigvis noget jeg faktisk ved om. Jeg kan evt. undersgge det og vende

tilbage.

Interviewer:

Ja, det ma du meget gerne.

Informant:
Jeg sidder som HR-konsulent, hvor jeg har 2 kollegaer som er Business Advisor som er ude og
snakke med lederne og forretningen. De er mere strategiske i deres arbejdsmetoder, hvor jeg er

mere back Office og sidder og laver analyser og arbejder med data.

Interviewer:
Super. Til at starte med, sa ville vi faktisk hare, hvilke arsager du tror der er for at kvinder forlader

revisionsbranchen generelt?

Informant:

Nu sidder jeg faktisk for funktionen og afholder exit interviews, sa det er faktisk mig der snakker med
de kvinder der veelger at forlade. S& pa den made ved jeg en del om det. Jeg vil sige at den starste
tendens for at kvinder forlader branchen er nok work-life balance. Og det er seerligt det her med, nar
de far barn, at de har sveert ved at se for sig, at det skal kunne fungere pa hjemmefronten samtidig
med at der jo bare i revisionen er perioder hvor man skal arbejde meget, og det er bare ikke noget
man kan lave om pa. Det kan de simpelthen ikke se skulle haenge sammen. Sa er det bare en del
af faget, at der bare er travle perioder, og det er legitimt at haenge. Sa det er klart det, der fylder

mest.
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Den anden ting vil jeg sige, er nok ogsa en del, som har svaert ved at se, at der er nogle rollemodeller
herinde, alts& kvindelige partnere. Indehavere direktars kan det ogsa veere pa senere niveauerne,
som ligesom symboliserer feminine veerdier. Fordi der er mange som nar de sa nar op pa de
niveauer, sd begynder de maske lidt at afspejle maskuline vaerdier. Sa det der med empati og gerne
vil medarbejderne og sgrge for at folk har det godt og netop gar op i Work Life balance. Det kan de
ikke rigtig se hos dem oppe pa de starre niveauer. Og derfor sa kan de ikke se sig selv som veerende
en del af den gruppe, at de faler at de vil vaere udenfor i den der omrade der er. Sa Det er altsa en
af de ting, der fylder ret meget hos dem. Jeg tror det primaert er de 2 temaer der fylder mest for
kvinder, vil jeg nok sige.

Interviewer:

Ja, det er ogsa noget af det vi er kommet lidt frem til pa baggrund af vores informanter, som egentlig
har forladt branchen, at det er meget det med Work-Life balance eller nar de far bgrn at de har svaert
ved at finde hoved og hale i hvordan de lige skal fa arbejdslivet til at fungere i revisionsbranchen.

Informant:
Ja, sa det er egentlig det samme. Det var rollemodeller, og sa er der mange der ikke faler, at de er

repraesenteret. | hvert fald ikke i de gvrige roller.

Interviewer:

Vi vil ogsa hagre om hvilke fordomme du egentlig tror, at kvinder de stader ind i?

Informant:

Jeg tror at der er mange som stadig falger lidt den gamle skole med at kvinder har fokus pa andre
ting, altsa det her med, at de sadan lidt mere blgde veerdier og det er ngdvendigvis ikke sadan det
er for alle, der synes der er plads til det. Der tror jeg maske at der er nogen, som stadig heenger fast
i. De vil jo ikke kunderne s& meget, som vi gerne vil, og de vil ikke laegge de timer, der skal til, og
ligesom den indsats der skal til for virkelig at performere. Jeg tror der er nogle af dem som lidt mader
det og sa tror jeg ogsa bare de maske ikke helt er harde og robuste nok. Det tror jeg der er nogle
kvinder som ikke er, og det er ogsa derfor de har sveert ved at se sig selv i partnergruppen, fordi de
kvinder, der sa er der, de kommer til at patage sig lidt de her mandlige veerdier. Sa jeg tror at det at
det fgler de naesten, bliver ngdt til at gere, at de bliver respekteret, og det tror jeg helt sikkert er fordi
der er nogle fordomme omkring kvinder og generelt bare at kvinder ikke kan laegge sd meget tid og

energi, fordi de jo skal have fokus pa familievirksomheden. Ja, man skal ogsa teenke pa at i altsa
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partnergruppen, altsd inden for revisionen. Der bliver folk generelt forfremmet ret hurtigt, fordi de jo
starter meget tidligt, altsa direkte efter gymnasiet har vi jo egentlig mange der starter, sa vi kan jo

godt have partnere, der sidder og i midt trediverne. Forholdsvis unge.

Men alligevel s& har vi ogsd mange partnere og indehavere, som er 50-60 ar plus. Og det er meget
sveert at lave om pa deres opfattelse af hvordan verden haenger sammen og hvordan maend og
kvinder er, og at man godt kan performe selvom man ogsa prioriterer det derhjemme. Men
forhabentligt bliver det jo skiftet ud. Nar flere unge eller den yngre generation kommer ind i branchen.
De kommer mere ind vil endre pa noget, men lige nu sidder vi fortsat fast i den traditionelle opfattelse

af, hvordan verden haenger sammen.

Interviewer:

Hvorfor tror du egentlig det er vigtigt med diversitet pa en arbejdsplads?

Informant

Altsa i bund og grund til at det er godt med diversitet, det er at der kommer flere forskellige syn pa
tingene, og flere forskellige syn pa tingene ger at man far afdaekket flere omrader.

Man kan vaere mere kreativ, og sa hgjner det jo effektiviteten og performance og alt det som faglger
med. Sa i bund og grund, kan diversitet fare til psykologisk tryghed. Det er jo supervigtigt, fordi hvis
der er diversitet uden psykologisk tryghed, sa performer man darligere, men hvis der diversitet og
psykologisk tryghed som performer man bedre i et team, der overhovedet ikke engang er diversitet.
Men det kreever ogsa, at vi kobler psykologisk tryghed pa, og det der med, at man kan se sig selv

som veerende en del af gruppen, og man tgr og sige fra og til.

Interviewer:

Hvilke veerdier faler du at kvinder specifikt bringer pa bane?

Informant

Altsd, jeg tror vi kan meget af det samme som maend kan. Men jeg tror nu kan det godt vaere det
bliver lidt modsigende, men meget af det kvinder bringer det er jo ogsa det her med fokus pa
mennesket og pa det hele menneske og pa at der ogsa er et liv uden for arbejdet og vi skal behandle
hinanden ordentligt, og der ligger bare noget i kvinder, med at vi er bare bliver lidt stereotyp. Vi har
i dag den nye generation der kommer op, der er det bare supervigtigt at man har fokus pa mennesket
og pa individet at de faler sig som et selvsteendigt individ i stedet for et nummer, eller som passer

en gruppe, og der tror jeg bare kvinder kan noget andet, fordi de er bedre til at fornemme hvordan

138



folk gar rundt og har det og hvad de har brug for og deres udvikling. Sa det tror jeg helt sikkert,

kvinder kan bringe.

Interviewer:
De naeste raekkespgrgsmal, som vi kommer til at stille det vedrgrer lidt mere motivation og til det sa

er vores fagrste spgrgsmal. Hvilket faktorer tror du er mest motiverende?

Informant:

Jeg tror at det er at der er plads til at man kan balancere ens privatliv. Jeg tror ikke ngdvendigvis det
er lannen. Jeg tror heller ikke det er det sociale, der fylde for maend. Altsa det fylder nok for begge
parter, sa jeg tror det ma have noget med det at ggre med udviklingsmuligheder. Vi har sindssygt
mange kvinder, som er enormt ambitigse, og som rigtig gerne vil, men de har bare ikke ngdvendigvis
en som baner vejen for dem og viser dem, hvordan de kan udvikle sig. Og jeg tror ogsa det med at
der er en mangel pa kvindelige rollemodeller gar at kvinder faler sig mindre motiverende.

Interviewer:

Mener du generelt motivation at en faktor i forhold til, hvorfor kvinder forlader branchen?

Informant:
Nej, det tror jeg ikke. Jeg tror ikke det har noget med motivationen at gare. Jeg tror ikke det er fordi

de er demotiverede.

Interviewer:

Teenker du kvinder er pavirket af indre motivation eller ydre motivation?

Informant:

Jeg tror faktisk ikke man kan opdele det i maend og kvinder, fordi jeg tror det er personspecifikt. Jeg
tror ikke ngdvendigvis det er kgnnet der afggr om du er mere motiverende. Det kan godt veere at det
er meget HR agtigt at sige det tror jeg faktisk ikke ngdvendigvis. Altsa, jeg tror, at maend er en lille
smule mere motiveret af lgn og bonusser end kvinder, og kvinder vil hellere udvikle sig og opna
noget den vej igennem. Jeg tror det kommer an pa hvem du spgrger hvad de forventer af og at det

er forskelligt fra person til person.

Interviewer:

Har | tiltag sdsom rengaring, bgrnepasning eller noget i den retning til stede i virksomheden.
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Informant:

Sa der er jo aftensmaden herinde gratis og i weekenderne er der aktiviteter ogsa under status. Sa
pa den made er der jo aktiviteter og, der kommer isbod og frisk juice. S& man gar ligesom det for at
fa folk til at blive ekstra. Men det er ogsa det eneste, jeg sadan lige ngdvendigvis kan komme i tanke

om.

Interviewer:
Hvad med fx det som renggring af skjorter og alt Sddan noget? Tror du at det hjeelper pa frafaldet af
kvinder, at man har sadan nogle ting til stede?

Informant:

Det tror jeg faktisk ikke og det er fordi det som fylder mest, er at de ikke kan fa arbejdet og privatlivet
til at haeenge sammen. Jeg tror det er fordi det handler om, at de gerne vil veere til stede pa arbejde
og til stede hjemme, hvis de skal arbejde en masse timer.

Interviewer:
Hvad med tiltag hvor fleksibilitet er i fokus. Tror du man kan indfgre noget, som fx at arbejde

hjemmefra, Tror du det kan ggre noget pa frafaldet?

Informant:

Ja. Altsa min fornemmelse er egentlig at der er rimelig meget fleksibilitet, og det kan godt virke lidt
misvisende. Men for mig at se er det tog lidt forskellige ting, for Jeg synes faktisk inden for de
rammer, der er i arbejdet, og den made arbejdet er struktureret pd, sa synes jeg faktisk, at de er
rigtig gode til at veere fleksible. Sa du kan arbejde sent om aftenen, eller du kan arbejde tidligere om
morgen, hvis det passer bedre i forhold til familien. Derudover kan du arbejde hjemmefra. De er
enormt gode til at prave at tilpasse sig medarbejderne s& meget som muligt. Sa jo altsa, det kan
sagtens veere hvis man indfgrer endnu mere fleksibilitet pa en eller anden made, og det kunne veere

bedre. Men jeg synes faktisk allerede at de er ret gode ude i forretningen og veere fleksible.

Interviewer:

Har i eksterne aktiviteter til stede til at forbedre det indre arbejdsmiljg?
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Informant:

Der er rigtig mange, fester og alt sddan noget. Der er mange sociale arrangementer. Jeg var ikke
selv med til de arrangementer de har i revisionen, sa jeg ved ikke sddan helt specifikt, men jeg ved
de er gode til at arrangere. Det ved jeg ogsa, at noget af det, som rigtig mange saetter rigtig meget
pris pa. Det gar arbejdet lidt federe, at man sa ogsa kan have det godt socialt sammen med sine
kolleger. Jeg tror helt sikkert ogsa det er med til at motivere en i at arbejde og have det godt med

sine kollegaer socialt. Det er min fornemmelse.

Interviewer:

Tror du sa ogsa at det hjeelper pa frafaldet af kvindelige revisorer?

Informant:

Det tror jeg helt sikkert. Ja, det tror jeg det gar. Ogsa fordi man kan se at den anden vej rundt at der
er blevet skaret lidt i budgetterne til sociale arrangementer, og det er folk sure over, og noget som
de naevner tit. Det er for darligt at man begynder at skeere i det, fordi det er noget af det, der gar det
fedt at veere i det. Sa det har i hvert fald den modsatte effekt, sa derfor teenker jeg, at det motiverer

0g gare noget godt for alle.

Interviewer:
Sa har vi lige de sidste par spgrgsmal der kommer til at vedrgre tiltag. Det er fordi vi godt vil
undersgge, hvad man kan indfare, for at mindske frafaldet af kvindelige revisorer. Sa farst sa vil vi

godt hgre, hvad i specifikt gar for at fastholde jeres kvindelige revisorer?

Informant:

Jeg ved, at der i en bredere form i Deloitte regi er tale om at lave noget. Man taler om at samle
kvinder pa tvaers og pa den made styrke feellesskabet mellem kvinderne pa tvaers af virksomhed.
Jeg ved det ogsa har veeret lidt snak om det i revision at man gerne vil indfgre noget lignende, men
det er i hvert fald ikke noget, der er blevet indfarte endnu. Det er maske i virkeligheden godt at starte
pa tveers af hele forretningen og sige, sa har vi alle de her kvindelige partnere som sa danner en
gruppe, og sa kan man ligesom ogsa som alle andre kvinder der har lyst til at tilslutte sig med, og sa
kan man hgre lidt om deres rejse til at blive partnere og hvad de har gjort og hvordan de synes om
det.

Interviewer:

Ved du om Deloitte har gjort noget historisk set sa naer gennem tiden?
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Informant:

Jeg ved at man har kart og tror faktisk man snakker om at indfgre det igennem som sponsor ship.
Det er ogsa specifikt rettet mod kvinder, s& nar man er pa pipeline, som det hedder, sa bliver man
direktar partnere indehaver. Altsa man far tilknyttet en kvindelig sponsor, som star inde for en og
hjeelper en med den rejse derhen. Det er i hvert fald noget man har haft tidligere, og man har snakket

om, hvad man skal gare igen. Sa bliver der ogsa flere kvinder op i ledelsen.

Interviewer:
Hvad mener du at der skal til for at fastholde kvindelige revisorer i revisionsbranchen. Tror du, at der
er noget, der kan ggres?

Informant:

Jeg tror, at man bliver nadt til at kigge p&, om det kan vaere muligt at arbejde enormt tid. Samtidig
med at man g@r det, at man stadig kan se for sig, at man karrieremaessigt udvikler sig. Der er jo
nogen, der far lov til det. Der behgaver de ikke at arbejde meget. Der er nogen der laver nogle aftaler,
og sa udvikler de sig bare ikke, og gar lidt i sta pa deres niveau fordi de ikke udvikler sig. Selvfglgelig
udvikler de ikke ngdvendigvis lige sa hurtigt som de andre, fordi de jo ikke arbejder lige sa meget.
Men der er bare lidt en fornemmelse af, at sa bliver man ikke prioriteret, og der er ikke nogen der
gider at investere i sadan noget, fordi man bare arbejder nogle timer. Jeg tror lidt, man bliver nadt til
at sige, at det er okay at arbejde 37 timer, og du stadig kan have en fed karriere inden for revisionen.

Men jeg ved ikke, om det er muligt.

Interviewer:
Tror du, at kvinderne, de vil vende tilbage til revisionsbranchen, hvis det var at man far noget i den

retning indfart?

Informant
Det tror jeg at de vil. Jeg synes faktisk at alle dem jeg snakker, giver udtryk for at de gerne vil komme

tilbage. Hvis det er, at der bliver lavet om pa det, s& kommer de tilbage.
Interviewer:

Nogle af Vores informanter, har klassificeret revisionsbranchen som veerende en livsstil. Vil du veere

enig i?
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Informant:

Ja, det vil jeg nok veere enig i. Jeg tror der er flere grunde til det. Jeg tror ét fordi der er s& mange
der er s& unge nar de starter, s& vokser de op herinde og sa bliver det naermest deres liv og fordi
hele deres sociale omgangskreds ogsa er herinde. Sa tror jeg pa den méade det bliver deres livsstil.
Og sa tror jeg ogsa det der med at der skal arbejdes meget i hgjseesoner. Sa du bliver ngdt til at se

det som en del af din livsstil at veere revisor. Jeg haber pa det kan aendre sig i fremtiden.

Interviewer:
Det er muligvis ikke revisionsbranchen, der ngdvendigvis skal sendres. Den skal nok bare vaere som
den er, og sa er det menneskerne eller revisorerne, der skal tilpasse sig branchen og ikke omvendt.

Vil du veere enig i det statement?

Informant:

Ja, det vil jeg nok vaere enig i. Altsa jeg tror nede hos os, der snakker vi rigtig meget om det her med
den nye generation der kommer ind at de ikke har lyst til at arbejde sa meget og at lederne,
partnerne, direktaren, sa bliver nadt til at tilpasse sig den nye generation, og de bliver nadt til at lave
om pa den made. Men jo leengere man rykker op, jo mere er man sadan okay, jeg var igennem det,

Jeg gjorde det, og nu er det den nye yngre generations tur til at ga igennem det samme.

Interviewer:

Men hvad tror du sa aendring den kunne veere?

Informant:
Ja, at det er okay at arbejde mindre. Tror jeg. Det tror jeg kommer til at blive det helt store. Det er jo

ikke fordi man kan eendre det pd den made som sadan. Der opstar en udfordring.

Interviewer:

Jamen, hvordan har lederne eller den nye generation sa teenkt sig at keempe igennem det?

Informant:

Det er vildt godt spargsmal, og jeg tror heller ikke at der er nogen der lige har Igsningen pa det. Det
er jo det der er den store udfordring nu. Jeg tror der er rigtig mange der godt kan se at det kunne
give mening at lave om pa diverse. Og hvordan laver vi rent faktisk om pa det? Der er ikke rigtig

nogen der har en lgsning, netop fordi det er struktureret saledes at der er meget travit.
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Interviewer:
Vil du mene det vil give mening at mindske kundegruppen. Kunne det veere en ting man kunne gare?

Er det en potentiel Igsning?

Informant:

Nu tror jeg at det bliver meget fagligt. S& jeg teenker, hvis det giver mening, s& kunne det nok godit,
og det ved de nok bedre end jeg ger. Sddan som jeg kender til revisionsbranchen, og at der er
bestemte tidspunkter, hvor regnskabet skal leveres. Men jeg teenker stadig der vil veere store
opgaver i bestemte perioder, sa jeg tror at det maske kan vaere sveert.

Interviewer:
Nu neevnte du at du ser Work Life balance og fleksibilitet som 2 seerskilte ting. Hvad ser du sa som

veerende Work Life balance og hvad ser du sa som veerende fleksibilitet?
Informant:

Jeg tror for mig er Work Life balance helt basic, hvordan du far dit arbejde og dit privatliv til at haenge

sammen. Hvor fleksibilitet det er alt det der ligger udenom.
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9.10 Bekreaeftelse pa struktureret interview af vores informant

Tharshiga Karunakaran
"Skriftligt interview"

o B

[—

Vi ser frem til at hore fra dig :)

Venlig hilsen
Fatima og Tharshiga
= Interview til
m= perspektivering.docx m

W SV: "Skriftligt interview"

Til: Tharshiga Karunakaran Cc: & 1flere

Keere begge
Hermed min besvarelse.

Rigtig meget held og lykke med jeres afhandling.

Med venlig hilsen | Kind regards

Tak for din interesse i at deltage i vores kandidatafhandling.

Nedenfor har vi vedhaeftet vores interview spergsmal, som du meget gerne ma besvare.

Du er velkommen til at kontakte os med eventuelle spargsmal.

Flere oplysninger

Flere oplysninger
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9.11 Struktureret interview med besvarelse af vores Advokat til
perspektiveringen

Navn: Uddybende svar:

Hvor gammel er du? 41 ar

Hvad er din uddannelse? Cand.Jur og advokat
Hvor arbejder du nu? Hvilken stilling har du? Advokatfirma og Partner
Hvad er din familiemaessige status? Gift og to bgrn

Hvornar feerdiggjorde du din uddannelse? Ar 2007

Hvor mange ars erfaring har du som advokat? 17 ar

Hvor mange ars erfaring har du som partner? 4ar

Erfaring

Hvor mange timer arbejder du gennemsnitligt pa
en almindelig arbejdsuge? 45-50 timer

Har advokatbranchen en periode pa aret, der
svarer til statusperioden i revision? Hvordan Jeg arbejder med privatret og der er flow hele
fungerer det eventuelt? aret rundt

Er der forskel pa arbejdstiderne som advokat og

som partner? (kan du evt. naevne forskellen pa Ja der er flere timer som partner. Ansat
timerne) advokat: ca. 40 timer. Partner : ca. 50 timer
Hvad tror du er de primaere arsager til, at Jeg troede at der er flere kvinder nu end
kvindelige advokater vaelger at forlade tidligere, men det kan veere arbejdstimer og
advokatbranchen? hard konkurrence

Diversitet

Hvorfor er det vigtigt med diversitet i

advokatbranchen? Vigtigt for at sikre ligestilling
Hvordan vil du beskrive diversiteten i Ikke god, da der er langt flere maend end
advokatbranchen? kvinder

Er du ikke sekreteer for advokaten? (fordi jeg er
kvinde)

Kvinder kan ikke vaere harde og gode til

Hvilke fordomme er du stgdt pa som kvinder i forhandlinger

branchen?
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Hvordan har din karrierevej veeret i forhold til at
blive partner i branchen? Fgler du, at du er stgdt
ind i flere udfordringer sammenlignet med
mandlige partnere?

Nej jeg tror at jeg har veeret heldig. Er som
yngre advokat blevet tilbudt partnerskab flere
gange fra forskellige firmaer

Hvorfor tror du, at advokatbranchen er
mandsdomineret, nar der ikke er en kgnssksevhed
pa uddannelserne? Hvor falder kvinderne fra?

Arbejdstider og hard konkurrence i
advokatbranchen

Tiltag

Er du bekendt med tiltag eller programmer som
advokatbranchen har indfgrt for at fastholde flere
kvinder i branchen

Nej ikke rigtig

Hvad forsgger ledelsen specifikt at ggre for at
fastholde de kvindelige advokater til branchen?
Hvis ja, hvorfor tror du disse tiltag ikke har
fungeret?

Tilbud om gode barselsordninger, men det
kraever fortsat mange arbejdstimer som kan
vaere svaert

Har du evt. forslag til tiltag eller programmer for at
fastholde flere kvinder i branchen?

Faerre arbejdstimer

Er det overhovedet ngdvendigt med tiltag og
programmer i branchen, idet branchen maske ikke
er for alle? (evt. en livsstil som man skal tilegne sig
efter)

Branchen burde vaere for alle

147



9.12. Diagrammer anvendt i afhandling

Diagram 1

Nedenstdende diagram viser en kgnsfordeling pa cand.merc.aud. uddannelsen i perioden 2010-2021.

Diagrammet er egen tilvirkning pa baggrund af FSR Analyserapport fra 2023.
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0%

Kensfordeling pa cand.merc.aud uddannelsen i
perioden 2010-2021

Maend Kvinder
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Diagram 2

Nedenstdende diagram illustrerer Maslows behovspyramide. Diagrammet er egen tilvirkning pa baggrund

af Maslow et al., 1940.

Selvrealiserings
behov

Anerkendelsesbehov

Keerlighedsbehov

Sikkerhedsbehov

Fysiologiske behov
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Diagram 3
Nedenstdende diagram viser strategier for work-life balance. Diagrammet er egen tilvirkning pa baggrund

af Rodriguez-Sanchez, 2020.

— Schedule
— Flexibility —
— Space
Work-llfe —— Family assistance
—— Non-monetary benefits —
balance .
——— Training and development
and |
rete r'ltIO n Of — Social activities
talented HR ———  External activities  ——
— Sports
—— Reputation
] Employer brand ]
— Top employer
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Diagram 4
Nedenstdende diagram er et overblik over Work-Life Balance Programmet. Diagrammet er egen tilvirkning

pa baggrund af Sirgy & Lee, 2023.

Work-life balance

Work-related outcomes Nonwork-related outcomes

Stress-related outcomes
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Diagram 5

Nedenstdende diagram er Herzberg’s To-Faktor teori. Diagrammet er egen tilvirkning pa baggrund af

Herzberg, 1959).

Motivationsfaktorer
pavirker tilfredshed

Hygiejnefaktorerne
pavirker utilfredshed

Tilfredshed

Hverken tilfredshed
eller utilfredshed

Utilfredshed
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Diagram 6

Nedenstdende diagram illustrere karakteristikaene for meningsskabelse. Diagrammet er egen tilvirkning pa

baggrund af Karl Weick, 1959.

Meningsskabelse —

Grounded in identity
construction

Retrospective

Enactive of sensible
environments

Social

Ongoing

Focused on and by
extracted cues

Driven by plausibility
rather than accuracy
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Diagram 7
Nedenstdende diagram er cand.merc.aud. uddannedes holdninger til, hvorvidt der er work-life balance.

Diagrammet er egen tilvirkning pa baggrund af FSR’s Analyserapport 2023.

Diagram over cand.merc.aud. uddannedes
holdning pa hvorvidt der er work-life balance i
branchen
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0%
af CMAeri branchen menerat af CMAeri branchen med hjemmeboende
revisorbranc hen givergodemulighederfor  barn menerikkerevisor branche ngiver
at balancere arbejds-ogfamilieliv muligheder foratbalancerearbejdsog
familieliv
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Diagram 8
Nedenstdende diagram viser hvor mange % kvinder, der i dag sidder pa lederstillinger i BigFour

virksomheden, herunder pa IH- + P- + D-niveau

Hvor mange % kvinder, der i dag sidder pa lederstillinger i BigFour
virksomheden
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IH niveau P niveau D niiveau

B Kvinder M Maend

155



Diagram 9
Nedenstdende diagram illustrerer kgnsfordelingen blandt de 10 stgrste advokatfirmaer. Diagrammet er

egen tilvirkning pa baggrund af Advokatrapporten, 2020.

Kgnsfordeling i de 10 stgrste advokatfirmaer
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9.13 Tabel over informanter

Interviewperson Informant 1 Informant 2 Informant 3 Informant 4 Informant 5 Informant 6 Informant 7 Hgjinformant 1
Dato for interview 18/Mar 04/Apr 20/Mar 27/Mar 03/Apr 11/Apr 17/Apr 20/Mar
Interviewets
lokation Pa Teams Pa Teams Pa Teams Pa Teams Pa Teams Pa Teams Pa Teams Pa Zoom
Interviewets 53 min 0g 31 60 min og 26 58 min og 34 46 min og 06 60 min 0g 51 45 min og 46 91 min og 46
varighed sek. sek. sek. sek. sek. sek. sek. 38 min og 45 sek.
Antal ari
revisionsbranchen | 19 ar 6,5 ar 5ar 2 ar (pa deltid) | 8ar 13 ar 6 ar 18 ar
Forlod 2010 og kom tilbage
revisionsbranchen | 2015 2023 2023 2018 2004 2014 2022 12019
Statsautoriseret
revisor Nej Nej Nej Nej Nej Nej Nej Ja
Uddannelses- Cand.merc.aud | Cand.merc.aud. | HD og Cand.merc.aud | Cand.merc.aud | HD og Cand.merc.aud. | Cand.merc.aud,
baggrund og Cand.merc.aud | og PhD Cand.merc.aud. PhD og SR

efterfglgende

taget en masse

kurser for at

udvikle sig

fagligt

Mellemstor Mellemstor

Lille revisions- revisions- revisions-
Daveaerende stilling | virksomhed BigFour BigFour virksomhed BigFour BigFour BigFour virksomhed
Nuvaerende alder 44 ar 27 ar 25 ar 33 ar 48 ar 43 ar 33 ar 46 ar

Ingen bgrn eller | Ingen barn eller

Barn Tre barn partner partner Gift og barn Gift og tre bgrn | Gift og to bgrn Gift ogtre bgrn | Gift og tre bgrn
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9.14 Teorimodel
UNDERLIGGENDE MOTIVATION

Selvrealiserings
behov

Anerkendelsesbehov
Keerlighedsbehov
Sikkerhedsbehov

Fysiologiske behov

\f
— Schedule
——— Flexibility —
— Space
5 — Family assistance
Work-life
Non-monetary benefits ——
balance .
Training and development
and
I’ete nt 1on Of — Social activities
tale nted H R ——  External activities —
— Sports
— Reputation
| Employer brand —
L Top employer

WORK-LIFE BALANCE OUTCOMES

Work-life balance

! l

Work-related outcomes Nonwork-related outcomes

Stress-related outcomes



SOM GIVER

A Tilfredshed
Motivationsfaktorer
pévirker tilfredshed
A Hverken tilfredshed
4 eller utilfredshed

Hygiejnefaktorerne
pévirker utilfredshed

_ Utilfredshed

SOM HAR EN INDVIRKNING PA

Grounded in identity
construction

——— Retrospective

Enactive of sensible
environments

Meningsskabelse ——— social

——— Ongoing

Focused on and by
extracted cues

Driven by plausibility
rather than accuracy

SOM PAVIRKER REVISORS KVALITET VED AT PAVIRKE DE ETISKE PRINCIPPER
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9.15 Overblik over lydfiler

Lydfiler over samtlige interviews er vedlagt under bilag pa DigitalEksamen. Vi har i forbindelse med vores
undersggelse vaeret uheldige at miste dele af en lydfil til et af vores interview. Vi har derfor, efter aftale
med vores vejleder, valgt at vedlaegge dokumentation pa mgdeindkaldelse, bekraeftelse af informanten i
forhold til udvalgte citater, samt transskribering af interviewet i bilag 9.7.6.

Mgdeindkaldelsen
& Microsoft Teams classic  Rediger Vis  Vindus  Hjmlp ®© F 3 &) Q 8 © frs28.ma 1453
- @
e E Interview - Kandidatafhandling - Hvorfor forlader kvinder... Chat Filer Detalier Planlegningsassistent  Resumé +4 () Luk (5]
o] X Aftysmedet > Kopiérlink Vis som: Optaget “ Kategori: ingen ~ --- Sporing
chat
o2 © 1. april 2024 10.00 - 11.00 1k Tharshiga Karunakaran
Aranger

& s =
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Bekraftelse fra informant i forhold til udvalgte citater

Hej

[F—

Jeg
takker endnu en gang for din tid til vores kandidatafhandling. Som lovet sender jeg de udvalgte citater som vi har anvendt i
undersegelsen. Ellers har jeg anvendt dine udtalelser som argumenter.

|
det vedheeftet dokument, kan du se de citater jeg har valgt at anvende. Du er mere end velkommen til at vende tilbage, hvis du har nogle

bemaerkninger.

Med
venlig hilsen
Tharshiga

O-

G
u SV: Anvendte citater til kandidatafhandling
Til: Thar

ga Karunakaran

Hej Tharshiga

Mange tak (&2 Jeg har ingen bemaerkninger til det. Held og lykke med opgaven &
DBH

Venlig hilsen
[F—
[—
Seniorspecialist
Intern revision

161



