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Abstract: Diversity Management is a field within organizational research that has grown in popularity due to the
acknowledgment in business life. Diversity management has developed from belonging to the ethical field to now
being a part of business development. In a global market, Diversity management has become a crucial component in
the struggle for competitiveness; when attracting and retaining talented employees and when trying to reach new
customer segments. Due to this progress, initiatives by businesses, such as diversity networks, have become popular.

The present research regarding Diversity management comprises of investigations of the benefits and potential
downsides of a diverse workforce and implementation practices for diversity initiatives. The specific research
regarding certain initiatives primarily touch upon formal programs such as policies and standards, while the research
of less formal practices such as diversity networks is near absent, even though a combination of the two kinds of
programs are proven to be most successful. The present research regarding informal diversity networks primarily
focuses on inter-firm networks.

Diversity Charter is a network within the EU with autonomous branches in 15 countries and more than 7000 member
organizations. It’s Swedish branch, Diversity Charter Sweden, was an initiative by ten influential companies and
businesspersons founded in 2010. Since then, around 50 companies have joined the network. Through an empirical
study of interviews and observations, we deeply investigate this initiative and what impact it has on its members.

Through extensive review of the empirical material, we conduct an analysis and theory application to reach
conclusions beyond the shallowest findings such as employee attraction and retention, approaching new customer
segments, and being a potential source of diversity knowledge. The main finding of this study that adds to the current
research in the field of Diversity Management is the substation of membership in Diversity Charter Sweden relating
to confidence and confirmation. This substation is derived from the sensitive character, and the many challenges,
working with diversity questions means. Thus, this study has implications for its organizers, for its participants, and
for labor and consumers that somehow come across this network.
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Definitioner

Mangfald

Vi anvinder oss av en bred méngfaldsdefinition och utgar fran att det finns
skillnader mellan medlemmar i en social grupp eller enhet sdsom: kon,
etnicitet, alder, utbildning och civilstdnd (Harrison & Klein, 2007) pé grund

av att samtliga definitioner framkommit i var empiriska insamling.

Diversity Management

Diversity Management (DM) &r ett frivilligt organisatoriskt program som &r
utformat for att skapa en 6kad inkludering av alla typer av individer informellt

i sociala sammanhang och formellt i foretagsprogram (Gilbert et al., 1999).

Formella och informella

initiativ

Initiativ kan vara informella sociala ssmmanhang, sdsom nétverk, eller
formella foretagsprogram, sdsom policys och standarder som innefattar ett
kontraktuellt dtagande (Benschop et al., 2015; Gotsis & Kortezi, 2013;
Trevino & Brown, 2004, Huggins, 2001).

Diversity Charter Sweden

(DCS)

Diversity Charter Sweden (DCS) dr den svenska grenen av EU:s informella
mangfaldsnitverk Diversity Charter, vars syfte ar att frimja mangfald i

foretag och organisationer.

Nitverk

Ett monster av relationer inom en grupp av organisationer vilka agerar for att

nd ett gemensamt mal (Van de Ven & Ferrys, 1980).

Informellt ndtverk

Ett program som fOrenar organisationer att dela information, 16sa
gemensamma problem och forvdrva ny kompetens genom frivillig kontakt och

interaktion (Huggins, 2001).

Fredagskunskap Den manatliga nétverkstraffen DCS anordnar for sina medlemmar. Ett
specifikt tema inom méngfald behandlas och specialister och andra talare
bjuds in.

Affarsnytta Den ekonomiska nyttan fran att exempelvis attrahera och behalla medarbetare,

en mera diversifierad kundbas, marknadsforing (intern och extern) samt

legitimitet.

Tabell 1: Definitioner
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1. INLEDNING

1.1 Bakgrund

Okad kunskap om mangfaldens affirsnytta, har bidragit till ett 6kat intresse inom det svenska
néringslivet for ett inkluderande méangfaldsarbete (Handelskammaren, 2010), sa kallat Diversity
Management (DM). DM idr ett frivilligt organisatoriskt program som &dmnar skapa oOkad
inkluderingen av olika individer (Gotsis & Kortezi, 2013; Handelskammaren, 2010; Gilbert et al.,
1999). Detta kan ske mer informellt i sociala sammanhang, sdsom nétverk, eller mer formellt
genom foretagsprogram, sdsom policys (Benschop et al., 2015; Unionen, 2015; Gotsis & Kortezi,
2013; Trevino & Brown, 2004; Huggins, 2001) Vidare skiljer Huggins (2001) pa informellt och
formellt med ett kontraktuellt &tagande, vilket innebdr att det sistnimnda bygger pd en

forbindelse mellan aktodrerna.

DM anses vara kritiskt for organisationers formaga att forbli konkurrenskraftiga (Unionen, 2015;
Gilbert et al., 1999). Vidare anses DM vara fordelaktigt for att; attrahera de bédsta medarbetarna,
f4 0kad marknadsinsikt, 0ka foretags problemlosningsforméga samt kreativitet (McKinsey &
Company, 2015; Gotsis & Kortezi, 2013; Gilbert et al., 1999; Cox & Blake, 1991). Enligt Hans
Ingvar Roth, professor i manskliga réttigheter vid Stockholms Universitet, har mangfaldsarbetet
gétt frén en etisk till en affdrskritisk fraga (Diversity Charter Sweden, 2016), vilket dven starks av
Pollitt (2006). Vi ser en trend att informella initiativ har okat i det svenska néringslivet i form av
olika mdngfaldsndtverk, varfor vi med denna studie &mnar utreda vilken betydelse ett informellt
mangfaldsinitiativ har for dess medlemmar. Vi undrar: Vad innebdr egentligen denna typ av

mangfaldsinitiativ?

1.2 Diversity Charter Sweden

Diversity Charter Sweden, (DCS), ér ett informellt initiativ pA EU-nivd med grenar i 15 ldnder
(European Commission, 2016). DCS grundades ar 2010 och dr en ideell organisation som bestar
av 49 medlemsorganisationer (Appendix 2), vars syfte dr att frimja méngfald i néringslivet.
Medlemmarna 4r organisationer som &tar sig att via sitt medlemskap aktivt arbeta med mangfald

och inkludering (Diversity Charter Sweden, 2015).

Det gors ingen uppfoljning av medlemmarnas mangfaldsarbete, eftersom syftet med nitverket ar

att bidra med kunskap och inspiration till medlemmar via experter och medlemsforetag.
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Initiativet bygger pd medlemmarnas deltagande i en och en halv timmes langa nétverkstréffar en
géng 1 ménaden, vilka bendmns som “fredagskunskap”. Detta ger upphov till frigan: Vad dr det

som egentligen sker under dessa ndtverkstriffar?

Enligt Wondrak som tidigare undersokt DCS:s effekter i samarbete med Europeiska
Kommissionen, péstdr 94 % av medlemsorganisationerna i DCS att initiativet har en positiv
inverkan pd utvecklingen av mangfaldspolitik och aktiviteter inom fOretaget (Europeiska
Kommissionen, 2014). Vidare har foretagen framhéllit att initiativet har betydelse for
organisationerna genom forbittrade beteendemdnster (67 %), integration av mangfald i CSR-
policys (67 %) och o0kad méngfald i kundbaser (60 %). Eftersom Wondraks studie utforts
kvantitativt och inte kvalitativt (Bryman & Bell, 2013:419), stéller vi oss kritiska till de hoga
resultaten och gor en sjdlvstindig analys om vilken (mgjlig) betydelse initiativet har for sina

medlemmar.

1.3 Tidigare forskning och kunskapslucka

Tidigare forskning inom DM beskriver positiva och negativa effekter av mangfaldsgrupper i
organisationer (Cox & Blake, 1991; Gilbert et al., 1999; Gotsis & Kortezi, 2013, Ferdman &
Deane, 2013:21). En stor del av forskningen omfattar studier avseende hur organisationer pa
bista sdtt kan implementera mangfaldsinitiativ och vilka hinder de kan méta pa vigen (Ferdman
& Deane, 2013; Gilbert et al., 1999). De initiativ som ofta berors 1 litteratur &r formella program
sasom policys och standarder (Trevino & Brown, 2004; Ferdman & Deane, 2013), vilket vi har

valt att kalla formella initiativ 1 denna uppsats.

I relation till tidigare forskning inom DM och nitverk generellt sd finns det fa tidigare studier om
mdngfaldsndtverk. De tidigare studier som berér mangfaldsnétverk fokuserar pa organisations-
interna nétverk for underrepresenterade grupper; exempelvis kvinnor, LGTB-personer och

etniska minoriteter (Benschop et al., 2015).

Eftersom organisationsexterna mangfaldsndtverk okat i popularitet, ser vi ett behov av att studera
just denna typ av ndtverk. P4 grund av denna kunskapslucka viljer vi att studera vilken upplevd
betydelse ett informellt mangfaldsnétverk (mojligen) har for sina deltagare, sdsom 6kad kunskap,
inspiration eller andra fordelar. Vi &mnar bidra till forskningen genom att skapa en forstaelse for

denna typ av mangfaldsnétverk samt vad deltagarna far ut av medlemskapet.
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1.4 Syfte och forskningsfraga

Syftet med denna uppsats dr att bidra till organisationsforskningen med kunskap om ett
informellt mangfaldsnétverks betydelse for sina medlemmar. Genom en kvalitativ studie och
induktiv forskningsmetod skapas forstaelse for nuvarande medlemmar, om vad som egentligen
sker i nitverket och hur de pa ett béttre sitt kan utnyttja initiativet i sitt mangfaldsarbete. For
omvdrlden bidrar studien med en forstdelse for innebdrden av ett méngfaldsinitiativ av denna typ,

samt vilken betydelse det har for medlemmarna.

1.4.1 Forskningsfriga

Med hinsyn till studiens bakgrund och syfte formuleras studiens forskningsfraga enligt f6ljande:

Vad far medlemmarna ut fran mangfaldsndtverket Diversity Charter Sweden, och varfor?

1.5 Uppsatsdesign

Eftersom den empiriska insamlingen har varit drivande i denna studie i enlighet med induktiv
metod, sa har vi valt att efter redovisning av metod och empiri presentera vad vi kallar teoretisk
analys. Vi har gjort denna sammanslagning av teori och analys pa grund av att teorin anvénds for
att forklara fenomen i empirin och inte det omvianda. Darmed ter sig det naturligt att sl& ithop

dessa omraden for att uppsatsen ska spegla forskningsforfarandet pa bésta sétt.

1.6 Avgrinsning

Studien d&mnar undersoka e#f initiativ for att djupare forsta vad just denna typ av initiativ har for
betydelse for sina medlemmar. Genom att studera endast ett initiativ frdn flera
foretagsrepresentanters perspektiv mojliggor vi for overforbarhet av dess innebord. Vi véljer att
utforska DCS:s upplevda betydelse utifrdn en, ibland tvd, méngfaldsarbetande personers
perspektiv for att behdlla en s god jamforbarhet mellan valda medlemsforetag som mojligt.
Didrmed blir en avgridnsning for studien att utforska fenomenet pa individniva, och inte pa

organisationsniva.
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2. FORSKNINGSMETOD

2.1 Induktiv och iterativ forskningsmetod

Inom det kvalitativa forskningsomradet har vi med radande forutséttningar utgatt fran en induktiv
forskningsansats som 1 ett senare skede utvecklats till att bli iterativ (Bryman & Bell, 2013:34).
Induktivism tillhor den positivistiska standpunkten, vilket ocksd en regel om forskarens
objektivitet gor (Bryman & Bell, 2013:36). Daremot dr det en utmaning att som forskare vara
objektiv utan forutfattade meningar. Vi dr medvetna om vér fran borjan kritiska standpunkt till
initiativet. Vi har dirfor presenterat var metod som delvis iterativ, samt vidtagit atgérder for att i

storsta mén uppna objektivitet.

Vi har valt en induktiv metod d4 vi med denna metod kan undvika att anta att redan framtagen
teori kring mangfaldsinitiativ &r tillrdcklig for att forstd den sociala situationen kring DCS
(Doucet et al. 2009), i linje med den kunskapslucka vi dmnar fylla. Vi har i enlighet med en
induktiv metod skapat oss en forstaelse for bakomliggande monster under studiens gang (Bryman
& Bell, 2013:34), vilket har varit utgdngspunkten for vir forskning. Enligt Bryman och Bells
(2013:395) metodbeskrivning och illustration av kvalitativ forskningsmetod har vi konstruerat

foljande figur for att beskriva forskningsforfarandet:

Generell fragestdllning kring icke styrande
mangfaldsinitiativ

4

Diversity Charter viiljs ut som studieobjekt
och medlemsforetag viljs ut som
intervjuobjekt

4

Insamling av primir- och sekundirdata

4

Tolkning av data och kategorisering

4

~~ _— Insamling av ytterligare data

Begreppsligt och teoretiskt arbete &

\ } Specificering av fragestillning

4

Rapportering av resultat och slutsatser

Figur 1: lllustration av induktiv forskningsmetod Bryman & Bell (2013:395)
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2.2 Studiens utformning

2.2.1 Fallstudie

Vi har valt att gora en fallstudie da vi &mnar forstd ett fenomen fran realiteten pa djupet, det vill
sdga mangfaldsnidtverket DCS och dess upplevda betydelse for medlemmarna, samt varfor det
upplevs pa det viset (Yin, 2009:18). En siddan forstdelse omfattar kontextuella forutséttningar
(medlemmarna tillhér olika organisationer, har olika bakgrund etc.) som ar relevanta for
fenomenet vi studerar (Yin, 2009:18). Som variant av fallstudie har vi valt att utféra en multipel
fallstudie  (Yin, 2009:19). Vi har saledes intervjuat representanter fran olika
medlemsorganisationer inom ett méingfaldsinitiativ, i syfte att studera en generell foreteelse, det
vill sdga vad deltagarna far ut av medlemskapet (Bryman & Bell 2013:89). I enlighet med denna
typ av fallstudie, fokuserar denna uppsats pa de individuella fallen och deras unika kontext, for

att skapa forstaelse for deras medlemskap (Bryman & Bell, 2013:89).

2.2.2 Priméirdata

Vi utforde en pilotstudie omfattande tvd semistrukturerade intervjuer och testade saledes tre
aspekter av véar studie (Yin, 2011:37); (1) vilka frigestéllningar som kunde vara intressanta, (2)
hur pass vil vara intervjufrdgor resulterade i anvéndbar empiri och (3) hur ldng tid en intervju
behover ta for att ticka relevanta intervjufragor. Vi ville fa en sé uttdmmande bild som mgjligt av
initiativet varfor vi testade frgor relaterat till varfor intervjupersonerna personligen och i sin
organisation arbetar med mangfald, hur de arbetar med mangfald, hur de utnyttjar DCS i
organisationen samt vilka resultat de uppnatt. Inom pilotstudien diskuterades ocksa relevanta

medlemmar att intervjua.

Vi har genomfort nio intervjuer och traffat totalt tio intervjupersoner. Vi har anvént oss av en
semistrukturerad intervjumetod dér vi latit vr intervjuperson ha stor frihet att utforma sina svar
pa sitt egna sitt (Bryman & Bell 2013:475). I enlighet med en induktiv forskningsmetod (Bryman
& Bell, 2013:475) sa har intervjuerna fokuserat pa intervjupersonens uppfattning av en situation.

Vi har tagit fram en intervjuguide (Bryman & Bell, 2013:475) som efter dataanalys och

10
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specificering av fragestéllningar har blivit ndgot mer strikt i enlighet med en iterativ metod

(Bryman & Bell, 2013:34).

Med inspiration fran intervjuguider och metoder exemplifierade i litteratur (Bryman & Bell,
2013:475, Yin, 2011:136) strukturerade vi var intervjuguide inledningsvis efter fem omraden:
Allmént om foretaget och intervjupersonen, mangfald, DCS, implementering i organisationen
samt resultat. Utifran dessa omraden formulerade vi ett antal fragor som vi forsokt konstruera s
oppet som mdjligt (Yin, 2011:136). De forsta intervjuerna var mer allménna och fragorna var
savil personliga - “Vad betyder mangfald for dig?” som allménna for organisationen - “Har ni

utnyttjat DCS i er organisation?”.

Vartefter studien fortgick utvecklades intervjuguiden till att fokusera mer pa de upplevelser som
intervjupersonerna haft av DCS, som vi ansdg mer relaterade till viar omformulerade
forskningsfraga (Farquhar, 2012:73). Vi har undvikit ja/nej fragor (Yin, 2011:136) och istéllet
stillt fragor sasom “Kan du beskriva ett event du varit pd?”, “Har du tagit med dig ndgot
specifikt fran ndagot av eventen, i sa fall vill du ge ett exempel?”. Fragorna har varierat mellan

varje intervju och vi har till stor del har utgatt ifran den specifika situationen.

Intervjupersonerna dr valda efter deras formaga att bidra med relevant information till var studie
och fragestéllning (Farquhar, 2012:74), med tyngd pa att fa olika perspektiv och unika kontexter
att studera, varfor vi valt intervjupersoner frin olika branscher. Vi har valt intervjupersoner som
ar engagerade i méngfaldsfrigan i medlemsorganisationerna, antingen via sin yrkesroll eller
ideellt. Inledningsvis valde vi rekryteringsbolag da det &r den hogst representerade branschen i
DCS (Se appendix 8.2). Pa sedan rekommendation valde vi representanter frdn andra branscher,
vilket kan liknas vid ett kedjeurval (Bryman & Bell, 2013:206). Vi har kontaktat totalt elva
medlemsorganisationer, tio har vi mottagit svar ifrdn och slutligen gick vi vidare med atta

medlemsorganisationer och totalt tio intervjupersoner.

Efter nio genomforda intervjuer ansdg vi att med studiens tidsomfattning och syfte hade vi
uppnétt méttnad, det vill sdga begrepp och foreteelser var dterkommande, och inga nya sadana
beskrevs (Bryman & Bell, 2013:200; Farquhar, 2012:46). Vi genomférde en observation efter

denna upplevda maéttnad for att sdkerstélla att vart intervjumaterial skulle vara korrekt och
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tillrackligt for analys och slutsatser (Yin, 2011:81). D4 ingenting vi tidigare inte berdrt uppkom

under denna observation, ansdgs datainsamlingen vara fardig.

Utdver intervjuer har vi genomfort tva deltagande observationer (Yin, 2009:15): DCS arliga och
storsta ndtverkstraff “Signatory Event” 15/4 som hade temat: Affdrsnytta genom framtidens
mangfalds- och inkluderingsarbete — mer aktuellt dn ndgonsin. Den andra nitverkstriffen var
“Fredagskunskap” 29/4, som halls en géng i ménaden, denna gang med temat: Mdnskliga
rdttigheter i arbetslivet- vad kan det betyda? Talare var Hans Ingvar Roth som ir professor i

ménskliga réttigheter pa Stockholms universitet.

Observation tillhor kdrnan i positivistisk forskning och har genomf6rts for att mojliggora
fordjupning och for att fa ytterligare forstaelse for de aktiviteter vara intervjupersoner beskriver
(Farquhar, 2012:18, 66). Vi dmnar med observationerna kunna utmana intervjumaterialet och

komma till djupare insikt kring vilken betydelse initiativet har for sina medlemmar.

Vi dmnar med sekundérdata skapa en referenspunkt till det insamlande empiriska materialet att
forhalla oss till, vilket i1 fallstudier kan vara nddvéndigt (Farquhar, 2012:7). Var sekundirdata
omfattar olika foretagsrapporter inom DM (McKinsey & Company, 2015; Unionen, 2015) samt
en tidigare utford studie om DCS:s effekter pd sina medlemsorganisationer (Europeiska

Komissionen, 2014).
2.3 Dataanalys

2.3.1 Analys med utgangspunkt i grundad teori

En utmaning inom den kvalitativa forskningsmetoden dr den méngd data som produceras och hur
denna ska hanteras (Turner, 1983). Det har varit en utmaning for oss da vi samlat in en stor
méngd data fran intervjuer, sekundérkéllor och observationer. Det dr inte ovanligt att analys av
kvalitativ data blir rdtt fattig och enkelt pd grund av dessa utmaningar (Turner, 1983). For att
undvika det och mojliggdra for en djupgdende analys av vir empiriinsamling sd anvénder vi oss
av analysverktygen i grundad teori (Turner, 1983; Bryman & Bell, 2013:577; Glaser & Strauss,
1967).
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I enlighet med grundad teori har vi dgnat betydelsefullt med tid &t empirigenomgang, sortering av
data och sedan kategorisering av den. Det har inledningsvis varit ett individuellt arbete for att 1
storsta utstrackning motverka subjektivitet (Bryman & Bell, 2013: 405). Vidare har olika ldnkar
mellan kategorierna utforskats och sedan konceptualiserats dd analysen fortgétt (Turner, 1983).
Exempelvis s har olika begrepp forkommit som gjort att vi kunnat sortera vara intervjupersoner i
olika grupper: de heroiska rekryterarna och de oberdrda giganterna samt tidiga och sena
medlemmar. Vi har sedan utforskat linkar mellan dessa grupper i form av skillnader, likheter och

forhallande till varandra.

Vi dr medvetna om att grundad teori dr en omfattande metod, och att vi inte applicerat konceptet i
sin helhet. Viktigt att belysa &r att var analys av datakollektionen inte skett vid ett separat tillfdlle,
utan vi har kontinuerligt jamfort de foreteelser som identifierats i olika kategorier (Bryman &
Bell, 2013:580). I vart fall innebér det att ndr ytterligare foreteelser inom en viss kategori
identifieras, sa jamfors de med redan existerande foreteelser inom kategorin for att sékerstélla att
teoretisk bearbetning av den kategorin ska kunna utvecklas (Bryman & Bell, 2013:580).
Exempelvis aterkommande begrepp sdsom “makt”, “mojlighet att fordndra”, “ansvar” kunde

kategoriseras under “heroism” och blev sedan en egen kategori for teoretisk bearbetning.

2.3.2 Iterativ strategi

I slutskedet av analysen frangicks grundad teori och vi gick mot teoriapplicering for att skapa
forstaelse och dra slutsatser kring det studerade fenomenet, i enlighet med en iterativ
forskningsstrategi (Bryman & Bell, 2013: 34). Vi har saledes identifierat tvd teoriomrdden som vi
anser ge en helhetsbild av DCS: méngfaldsarbetets olika grunder och nitverksteorier. Vi har valt
att gora vad vi bendmner som en teoretisk analys dér vi dmsom presenterar teori, dmsom analys,
for att undvika upprepning samt ge ldsaren en konkret och tydlig bild av vad vara

intervjupersoner far ut av nitverket och dédrmed besvara var forskningsfriga.

2.4 Metoddiskussion

Vi har utvdrderat vart metodval enligt de alternativa kriterier beskrivna i Bryman & Bell

2013:402; Trovirdighet och Akthet.
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2.4.1 Trovardighet

Vi har genomgédende haft en dialog med samtliga respondenter och tillatit respondentvalidering
(Bryman & Bell, 2013:402) for att motverka subjektivitet, och ddrmed 6ka trovdirdigheten for var
studie (Bryman & Bell, 2013:402). Vidare har vi arbetat igenom empirin grundligt for att kunna
presentera sd uttommande och tdta redogorelser som mdjligt och ddrmed 6ka studiens nivéd av
overforbarhet (Bryman & Bell, 2013:402). For att pavisa palitlighet (Bryman & Bell, 2013:405),
har vi i uppsatsens metodavsnitt varvat beskrivande text med konkreta exempel och en figur for
att illustrera forskningsprocessen (Figur 1). Slutligen har vi som forskare dmnat motverka var
subjektivitet 1 storsta utstrickning, bland annat genom att individuellt tolka empiriska foreteelser
innan gemensam diskussion. Vi bekriftar att vi utfort studien i god tro i enlighet med vad som

inom kvalitativ forskning bendmns som konfirmering (Bryman & Bell, 2013:4 05).

2.4.2 Akthet

Da vi valt att intervjua endast en eller tva personer i fallforetagen, och dessa intervjupersoner
framst besitter hogre hierarkiska positioner, sé kan vi inte dra slutsatser pd organisationsniva. Det
skapar inte en rittvis bild av respektive fallforetag (Bryman & Bell, 2013:405). Dédremot sa finns
det en variation i intervjupersonernas inblandning 1 initiativet, samt deras branschtillhorighet,

vilket gor att en réttvis bild kan skapas for DCS och vad deltagarna mdjligen fér ut av initiativet.

Vi anser att studien uppnar en hdg niva av autenticitet dé applicering av grundad teori for analys
av empiriska kollektionen genererat kategorier och begrepp som bidrar till en fOrstaelse av det
studerade fenomenet (ontologisk autenticitet) (Bryman & Bell, 2013:405). Vidare bidrar analys
och slutsatser till forstaelse for andra deltagares upplevelser eftersom deltagarna har delats in i
olika grupper, samt eftersom citat frekvent anvidnds i empiribeskrivningen (pedagogisk

autenticitet) (Bryman & Bell, 2013:405).

Da uppsatsen utesluter modellering eller specifika rekommendationer av nigot slag kan tankas att
katalytisk autenticitet uteblir (Bryman & Bell, 2013:405), men vi anser att med en tydlig
beskrivning av begrepp och kategorier, samt presentation av praktiska implikationer, skapar
studien en forstaelse hos deltagarna och ddrmed mdjliggor forandring. Slutligen kan dven faktisk
autenticitet (Bryman & Bell 2013:405) sédkerstéllas i den mén att en djup forstielse for ett
fenomen mojliggodr for deltagarna att vidta de atgérder som krdvs for att pa individuell niva

utnyttja sitt medlemskap i DCS pé ett battre sitt.
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2.4.3 Etiskt forhallningssatt

Vi har foljt de etiska riktlinjer som presenteras i Bryman & Bell (2013:136). I enlighet med dessa
sa har vi delgivit véra intervjupersoner information om studiens syfte innan intervjun sa att de pa
basis av informationen kunnat ta stdllning till ett deltagande i enlighet med informationskravet
(Bryman & Bell:137). Vid intervjutillfillet har samtycke efterfragats for inspelning innan en
sadan pabdrjats samt en grundlig genomging av det som ingdr i anonymitetskravet gjorts
(Bryman & Bell 2013:137). Vara respondenter har fitt ta del av det vi skrivit for att kunna
samtycka med citat och andra hdanvisningar innan ndgot publicerats. D4 vi inte genomfor studien

pa uppdrag av DCS och séledes inte mottar betalning undvikes ytterligare etiska utmaningar.

2.4 .4 Reflexiv metoddiskussion

Var forsta reflektion riktar sig mot vald avgrdnsning. Vi hade kunnat jamfora DCS med ett
formellt initiativ, det vill siga genomfort en komparativ studie (Bryman & Bell, 2013:89) for att
undersoka variationen i kvalitet mellan olika initiativ vilket tydligare hade kunnat belysa effekten
av ett mangfaldsnédtverk. Vi hade kunnat titta pa endast ett foretag for att undersoka initiativets
inverkan pé organisationsniva, och dirmed frangétt flerfallstudie (Yin, 2009:19). Vi &r medvetna
om att en flerfallstudie som vi har utfort den kriver fler foretag for att resultaten skall bli
generaliserbara (Bryman & Bell, 2013:87,210), didremot har vi uppndtt en viss niva av

Overforbarhet vilket diskuteras 1 avsnitt 6.3: Studiens Overforbarhet.

En andra kritik riktar sig mot konsaspekten, det vill sdga den Gverrepresentation av kvinnor vi
under studiens géng identifierade. Vi hade kunnat utreda denna aspekt var generell i ett tidigare
skede och dirmed styrt urval (Bryman & Bell, 2013:186) for att battre skapa forstéelse kring
vilket implikation det har for upplevelser av ndtverket pd individniva. I linje med ett mer styrt
urval (exempelvis kvotutval) (Bryman & Bell, 2013: 207) hade vi dven kunnat undvika att de tva
identifierade grupperna de oberdrda giganterna och de heroiska rekryterarna endast hade haft

representanter fran det ena konet.
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3. EMPIRI

3.1 En overblick av fallforetagen
Nedanstéende tabell presenterar utvalda fallféretag med syftet att ge en bild av vilka likheter och

skillnader det finns mellan medlemsorganisationerna som studerats.

Féretag Bransch Intervjuperson Medlemskapsdr = Foretagsstorlek Engagerade medlemmar
A Rekrytering Person A, man 2014 Medelstort Ett fatal som arbetar med
Talent Management
B Rekrytering Person B, man 2010 Litet Nistan alla anstillda
€ Rekrytering Person C1, man 2015 Litet Person C1, C2 och
Person C2, man kommunikationsansvarig
D Personalutbildning Person D, kvinna 2010 Enmansforetag Person D
E Marknadsundersékning | Person E, kvinna 2014 Stort Person E, varierar vilka
som gér
F Byggverksamhet Person F, kvinna 2010 Stort
VD, Person F, HR-personal
G Bank Person G, kvinna 2014 Stort Person G oech HR-personal
H Vatten, el, avfall Person HI, kvinna 2012 Stort Frimst HR-personal
Person H2, kvinna

*Féretagsstorlek: Litet (>50 anstdllda) Medelstort (<150 anstdllda) Stort (>150 anstdllda)
Tabell 2: Oversikt av utvalda fallforetag

Samtliga medlemsforetag har olika fokusomrdden inom DM. En gemensam ndmnare for
organisationernas intresse att arbeta med DM utdver lagkraven ér att de alla dr vertygade om att
det skapar affidrsnytta. Vidare ser vi en tydlig trend att det &r personer med HR-inriktning eller

personer som ser affarsnyttan i mangfaldsarbetet som é&r aktiva i DCS.

Den huvudsakliga anledningen till att fallforetagen sokt sig till DCS é&r att de hade ett etablerat
méngfaldsarbete eller viljan att aktivt arbeta med mangfald. Medlemmarna vi intervjuat kan delas
upp 1 tidiga medlemmar Foretag B, D, H och F, eller sena medlemmar Foretag A, C, E, och G.
De tidiga medlemmarna sag redan for sex dr sedan affarsnyttan med mangfald vilket var
anledningen till att initiativet startades. “Da borjade det bli affdrsmdssigt och mer marknads-
foring av det” (Person B). En annan initiativtagare till DCS var Foretag F: “Det var viktigt att
samlas kring frdgorna och ha ett erfarenhetsutbyte och finna ‘best case’. Det behovdes ett

initiativ” (Person F).

Gruppen senare medlemmar hade ett etablerat mangfaldsarbete nir de gick med. Foretag C hade

sedan lidnge haft en tydlig méngfaldsnisch och avvaktat medlemskap pd grund av prisfragan,
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ddremot var néringslivsforankringen det som lockade: “Det var intressanta bolag som var med sd
det var en affirsmojlighet” (Person Cl). Vidare sa fanns redan tidigare ett etablerat
méngfaldsprogram pé Foretag A, men ett formellt kontrakt med DCS uppkom 1 ett senare skede
tack vare kontaktnétet. De senare och tidigare medlemmarna kan vidare delas upp i tva grupper:
De heroiska rekryterarna och de oberorda giganterna for att stifta ytterligare bekantskap med

véra intervjupersoner.

3.1.1 De heroiska rekryterarna

Samtliga intervjupersoner som arbetar inom rekrytering beskriver deras maktstéillning nér det
kommer till mangfaldsfrdgan samt hur de maste utmana sina kunder. Det framkommer dven hos
Person B: "Jag tror inte att vi som rekryteringsbolag diskriminerar. Generellt sdtt sa gor vi inte
det i rekryteringsbranschen”. Person B beskriver rekryterarnas maktposition: Vi dr ett
rekryteringsbolag och har makt i vissa situationer. Vi kan ju sdga nej till dig. Det dr vi som styr
det”. Denna grupp beskriver dven dessa aktorers flexibilitet i forandringsarbeten: ”Jag tror det dr
ldttare for mindre foretag att fordndra sitt arbete inom mangfald” (Person C1). Vidare sd siger
Person A att de som rekryteringsbolag inte sjdlva har ett aktivt mangfaldsarbete pa grund av deras
ringa storlek, didremot sia fOr att bidra med méngfald till sambhillet, erbjuder de ett

méngfaldsprogram till sina kunder.

Den nagot heroiska tonen i dessa uttalanden visar sig pa tva vis: En tro pé att de sjdlva inte
diskriminerar eller aktivt behdver arbeta med méngfald, och tron pd hur de kan gora skillnad i
samhillet pad grund av sin maktstillning. De fyra intervjupersoner vi intervjuat fran
rekryteringsbranschen dr samtliga mén. Denna grupp heroiska rekryterande mén stélls 1 kontrast
med nésta grupp: en grupp kvinnor fran storre borsbolag som i och med sin yrkesroll dr

méngfaldsexperter.

3.1.2 De oberdrda giganterna

Till skillnad frdn den heroiska tonen som kan antydas i intervjuerna med personer fran
rekryteringsbranschen, kan en annan, mer oberdrd ton antydas hos intervjupersonerna
tillhérande de storre organisationerna: “Jag skulle inte sdga att jag dndrat ndagot i mitt arbete
eller beteende som jag skulle ha tagit med mig fran DCS” (Person F). Dessa personer har ofta en
specialiserad utbildning inom méngfald, vilket kan forklara fenomenet: “Det héinder att det dr for

ldg niva for mig, att jag redan kan sakfragan och har suttit i manga liknande diskussioner
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tidigare. Men jag gdr in pd eventen med oppen instdllning. Som specialist mdste jag géra ‘reality

checks’ for att hora hur en bredare massa ser pd frdagan” (Person G).

Négot som de storre organisationerna vi intervjuat har gemensamt &r att de har mianga andra
méangfaldsprogram inom organisationen, exempelvis sd har alla praktikprogram framtagna for
att rekrytera talanger med annan etnisk bakgrund. Fran de heroiska rekryterarnas perspektiv
forklaras det av ekonomiska fordelar i och med organisationsstorlek: ”Det dr ldittare for storre
bolag att fa budget och pengar for det” (Person A). Samtliga intervjupersoner fran denna grupp

ar kvinnor, vilket kan ha ett forklaringsvirde for gruppens egenskaper.

3.2 Néringslivsforankring

Samtliga intervjuade medlemmar drivs av méngfaldsfrigans affiarsnytta ”Det har med "business’
att gora, vi ska tjiina pengar” (Person B). For Foretag F dr méngfald ett affirsrelaterat dmne:
“For oss dar mangfald affdrskritiskt da vi vill vara ett attraktivt foretag dit medarbetare och
kunder soker sig och ddr man ocksd vill stanna” (Person F). Foretag F har integrerat
mangfaldsfragan i sin affarsplan: Vi har tagit fram en ny affdrsplan for 2016-2020 ddr mangfald

och inkludering ingdr som ett centralt omrade” (Person F).

Pa flera av fallforetagen beskrivs affirsnyttan som att hitta de bédsta medarbetarna: “For vart
mangfaldsarbete dr ’employer branding’ en viktig drivkraft” (Person H1), och hur affirsnytta
kan skapas av formagan att nd nya kunder. I vissa fall 4r det en kombination som skapar
affarsnyttan: Vi ldr kinna kunder och forstar dem bdttre om vi har en diversifierad pool av
medarbetare, och ddrmed kommer vi bade kunna attrahera fler kunder och gora biittre affirer”
(Person G). Sammantaget kan vi konstatera att intervjupersonerna beskriver bade interna

mojligheter samt affarspotential i att n nya kundsegment.

Pé Foretag B vill man sticka ut pd marknaden: "Det finns 1200 rekryteringsbolag i Stockholm,
vad gor vi dd for att sticka ut?” (Person B). Person D pédpekar att foretag anvinder DCS som en
kvalitetsstimpel: ”Féretag anvinder DCS som en kvalitetsstimpel och bevis pa att de har ett driv
for mdngfald”, vilket bekriftats hos ett av rekryteringsbolagen som anvinder loggan for att
attrahera méngkulturella personer. Hos de storre foretagen ér det en fortroendeingivande symbol:
”Det stirker fortroendet att vara med i en sadan forening” (Person G). Sammantaget sa beskrivs

medlemskapet i DCS som marknadsforing och legitimitet for medlemsorganisationerna.
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Slutligen lockar ndtverket DCS péd grund av néringslivsforankringen: “Ndtverket utmdrker sig
da de jobbar frdn organisationers och foretags perspektiv. Jag far kunskapsutfyllnad och kan ta
med mig kollegor” (Person G). Person D beskriver hur viktigt det & med en personlig
overtygelse om mangfaldsfragan: ”Det dr viktigt for personer att forst forsta varfor mangfald dr
sa viktigt, for att ddrefter vara mer villig att ta till sig information och strategier for att fordndra
sitt sdtt att jobba pd” (Person D). Trots den huvudsakliga diskussionen om affarsnytta, nimner
samtliga fallforetag tron pa minniskors lika virde: "Grunden mdste vara att tro pad det,

mdnniskors lika virde” (Person B).

3.3 Natverksfenomenet

Nér Foretag B borjade utveckla sin mangfaldsnisch, anlitade de en konsult, Person D, som ér
initiativtagare till DCS och sdledes blev Foretag B en del av uppstarten. Initiativtagarna hittade
andra organisationer via sina nétverk att starta upp initiativet med. Néatverket har ocksa vuxit
tack vare nitverksfenomenet, men man dr 4n inte ndjda med antalet medlemmar: “Vi har
onskemdl att bli mycket storre” (Person B). Person B berittar hur han via ett kunduppdrag for en
statlig myndighet rekryterade dem till nitverket. Aven Féretag G blev medlemmar via deras
kontakt med en annan medlemsorganisation. Det framkommer i en av intervjuerna att DCS

betalat medlemsavgiften for att en medlem skulle ga med i nétverket.

Nétverksfenomenet uttrycker sig i ett flertal av intervjuerna: "DCS dr ett bra sdtt att trdffa folk
som brinner for liknande mdngfaldsfrigor och for att kunna mingla” (Person F). Aven for
kunders rikning fyller nitverket en funktion: Vi kommer in med nya partnerféretag till DCS, sa
okar partnerforetagen storleken pd sina ndtverk” (Person A). Nétverket gor att medlemmarna
kénner sig delaktiga i nagot storre: Via DCS kan vi vara en del av en samling av folk som tror
att mdngfald dr bra” (Person C1). Slutligen framhélls nétverkets betydelse: “Ndtverket dr
Jjdtteviktigt, att ldra sig om andras tillvaro” (Person G). Foretag E gick med av tre anledningar:
att fa kunskap ifrdn andra medlemmar, for att utbyta erfarenheter samt att pa sa vis fa hjalp med
sina egna utmaningar. Nitverksfenomenet i denna mening ir intressant pa sé sitt att Foretag E

valde nitverket for att f4 hjélp med sin utmaning snarare dn andra kallor till expertis.
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3.4 Behovet av inspiration, kunskap och trygghet

Samtliga intervjupersoner beréttar hur viktig inspiration ir for deras méngfaldsarbete: ~Det
inspirerande dr viktigt hela tiden. Man behover kontinuerligt fa energi och inspiration” (Person
H2). Flera av rekryteringsbolagen beskriver hur de far virdefull kunskap fran DCS: “Jag har
fatt ut mer kunskap dn vad jag hade forvintat mig. Den kunskapen dr vardefull for oss for att
kdnna oss mera proffsiga ndr vi pratar med kunder” (Person C1). Hos de storre organisationerna
har DCS mindre betydelse for det dagliga arbetet: “Jag tycker att eventen dr bra och
inspirerande. De dr dock inte avgérande for hur jag arbetar ”(Person F). Intervjupersonerna
beskriver hur kunskap och inspiration fran nétverket diskuteras internt i deras respektive
organisationer i form av en punkt pad motesagendan (Foretag B, C, E), berittelser for ndrmaste
kollegor (samtliga) samt ibland skrivna artiklar (Foretag E, H). Person G beskriver explicit hur

hon anvinder sin kunskap i sina interna utbildningar.

Nétverket har en betydelse i form av bekriftelse och trygghet: "DCS fungerar som en
pdminnelse om att man inte arbetar ensam for denna vision” (Person C2). Tryggheten &r viktig
pa grund av mangfaldsfragans utmaningar: Utmaningarna dr odndliga varfor det dr sa viktigt
med sddana hdr forum” (Person G). Trygghet i denna bemérkelse innebér den hjilp aktorerna far
av varandra: ”Det finns en mdngd olika svdrigheter som man maste fd hjilp med.” (Person H2).
Stodet som DCS ger ér i relation till andra nétverk betydelsefullt. ”De dr som kollegor fér mig nu.
Mer dn vad andra ndtverk dr for mig. Skulle de be mig om hjilp om nagot pd sin arbetsplats
inom ramen for ndtverket sd skulle jag inte sdga nej och jag vet att de flesta skulle hjdilpa mig”
(Person G). Mangfaldsfrdgan beskrivs som ett kdnsligt amne for medlemmarna: “Transparens
dr viktigt for det kan vara sa att om den inte finns, vdgar folk inte sdga nagot — mdangfald dr ett

vdldigt kdnsligt dmne” (Person H1).

3.5 Olika typer av initiativ

Det finns en skillnad mellan formella och informella initiativ. Person G beskriver formella
initiativ som en piska och informella initiativ som en morot: “Det behdvs bdade en morot och en
piska. Incitamenten driver energi och gldidje i fragan: det kan handla om prisceremonier for att
uppmuntra goda forebilder men ocksd att i vardagen berémma varandra for att hyfta fragan”
(Person G). DCS klassas som ett informellt initiativ, dven fast ett kontrakt ldgger medlemmen

att aktivt arbeta med mangfald: >Jag tror inte jag skrev pd nagot avtal och det fanns heller inget
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storre krav pa oss for att ga med” (Person C1). DCS har inspirerat foretag till att arbeta med
formella initiativ: ”Inspirationen vi fatt frdn inspirerande mdngfaldsinitiativ har hjdlpt oss att ta
fram formella sadana” (Person H1). Flera exempel pa formella initiativ som nétverket inspirerat
till &r strategier (Foretag F, G, H), policy (samtliga), certifiering (Féretag B). Aven kvoter

(exempelvis foretag C) och mél (exempelvis foretag G) omnimns.

3.6 Observation & iakttagelser

Under tvé observationer iakttogs sammanséttningen av deltagare, eventens uppldgg samt vilka
diskussioner som fordes. Tva iakttagelser gjordes: (1) en Overrepresentation av kvinnor och (2)
en Overrepresentation av mindre foretag. Speciellt de nya medlemmarna som presenterades pé

det storre eventet (ca ett tiotal) var 1 majoritet smé foretag.

Pa det storre eventet blandades presentationer fran ndringslivet med inspiration fran ett mer
samhilleligt perspektiv. Diremot pa det senare eventet var fokus “ménskliga rittigheter” och
ingen tid for diskussion gavs. Nér vi har intervjuat medlemmar sa &terges alltid den bésta
upplevelsen som nédgot de i1 sin yrkesroll kan relatera till. Samtidigt har de mindre
organisationerna belyst den kunskap de tar med sig frén ndtverkstrdffarna, medan de storre har
varit ndgot mer restriktiva med denna dsikt. En ytterligare observation dr att DCS:s arrangorer
bade vidlkomnar medlemmar och icke medlemmar dd de 4r mé&na om att dka antalet
medlemmar. De uppmanar aktdrerna att sitta bredvid en person de inte kinner for att

medlemmarna ska ha moéjligheten att ldra kéinna varandra bttre.
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4. TEORETISK ANALYS

I linje med en induktiv metod s& har det empiriska arbetet foregatt det teoretiska. Det 1 sin tur
foranleder ett teoretiskt arbete som dmnar skapa forstielse kring de kategorier som identifierats i
empiriinsamlingen. Vi har ddrmed skapat vért egna teoretiska ramverk. Utifran tvd teoretiska
omraden kommer vi ga in i analysprocessen genom att: (1) analysera grunder till ett medlemskap
1 DCS med hjilp av mangfaldsengagemangets olika grunder, (2) analysera situationen 1 nitverket

med hjdlp av ndtverksteorier.

* [Etisk- vs. affarsfriga
Externt vs. internt intresse

* Trygghet Slutsatser for vad
medlemmarna fir ut
av mangfaldsnitverket

Diversity Charter

s Icke styrande nitverksinitiativ Sweden

. . * Nitverksstruktur
Sltuatlon * Naitverksrelationer
s Nitverkseffekt

Figur 2: Var teoretiska analysprocess

4.1 Mangfaldsengagemangets olika grunder

Ely och Thomas (2001) utvecklar tre grunder till varfér organisationer aktivt arbetar med
mangfaldsfrdgor; (1) fran ett etiskt perspektiv, (2) fran ett marknadsperspektiv och (3) fran ett
organisatoriskt perspektiv. Vi kommer att behandla dessa perspektiv separat i vér analys, men en generell
reflektion kan ges for det teoretiska omraddet i sin helhet. Det teoretiska omradets svaga relation till
mangfaldsnétverk kan ses som en begrinsning for dess anvindning i vér studie. Vi r medvetna om att vi i
viss man forflyttar dessa teorier frdn sin ursprungliga kontext, det vill siga DM generellt, men vi anser
grunder till att arbeta med mangfald vara overforbart till orsaker for medlemskap i DCS, och saledes

behéller dessa teorier sin relevans.
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Mangfaldsengagemangets olika grunder

“

Kunskap, inspiration, marknadsforing
& trygghet

Maskulint och feminint beteende

péverkar

Figur 3: Teoretisk analys for grunder till medlemmarnas mdangfaldsarbete

4.1.1 Fran etik till affarsnytta

Diskriminerings- och réttviseperspektivet, ett etiskt perspektiv, beskriver en organisations
tillgivenhet och vilja att frimja rdttvisa och likvirdig behandling (Ely och Thomas, 2001). Det
kan uppnés genom att motverka diskriminering, mdta olika underrepresenterade gruppers behov
samt genom att fokusera pd jimlika mojligheter vid exempelvis rekrytering. Det hér perspektivet
relaterar till den etiska aspekten kring méngfald (Ely och Thomas, 2001). Etiska atgarder
hiarstammar frdn individuella, professionella, organisatoriska och sambhiélleliga vdrderingar

(Gilbert et al., 1999).

Enligt Gotsis & Kortezi, (2013) sé &r ett affarskritiskt synsétt inte forenligt med den etiska
aspekten av méngfald. Att se affarsmojligheten 1 mingfaldsfragan grundar sig i rena ekonomiska
effekter; sasom att (1) mdta en mangfaldig kundgrupp, (2) svara pa en global efterfrigan, och (3)
sdkra en storre marknadsandel (Gotsis & Kortezi, 2013). De potentiella ekonomiska fordelarna
blir dd hogre prioriterade &n de etiska. D& det ekonomiska synséttet dr pragmatiskt och inte etisk,

misslyckas en etisk dimension att involveras i beslut som berdr mangfald (Gotsis & Kortezi,

2013).

Samtliga intervjupersoner framhéller att mangfaldsarbetet de gor i sina respektive organisationer
grundar sig i affdrsmdjligheten. Affarsmojligheten beskrivs bade i form av att forstd méngfaldiga
kundgrupper genom en mangfaldig arbetsgrupp, och ddrmed kunna gora béttre affdrer. Utifran

dessa stéllningstaganden kan vi konkludera att samma grund géller for vara intervjupersoners
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deltagande 1 DCS. Det skapar en forvdntan fran deltagarna att mangfaldsnatverket ska behandla
méngfaldsfraigan som just det, en affarsmdjlighet. Initiativtagarna framhéller att ett
méngfaldsnitverk sdsom DCS mgjliggjorde for foretag att kunna arbeta med mangfaldsfragan
utifran ett pragmatiskt perspektiv; det borjade bli mer affiarsméssigt och marknadsforing av
mangfaldsengagemanget. Aven intervjupersoner frin den senare gruppen medlemmar framhéller
nétverkets koppling till niringslivet som en primér anledning att gd med, vilket &r naturligt for

organisationer fran niringslivet da deras huvudsakliga mal &r att g4 med vinst.

4.1.2 Etiska inslag finns kvar 1 méngfaldsarbetet

Precis som inom DM sa finns det inom etisk organisationsldra formella program (Trevino &
Brown, 2004; Huggins, 2001). Det kan vara skrivna standarder, utbildning, etiska riktlinjer samt
anonyma rapportsystem (Trevino & Brown, 2004). S&ddana program har en positiv inverkan pa
organisationer (Trevino & Brown, 2004). Diaremot sd har det bevisats att sddana program inte ar
tillrickliga; informella initiativ &r viktiga for att beteendekoder och vidrderingar inom
organisationen skall f6ljas (Trevino & Brown, 2004). Vidare sd &r det uppfattningen kring att det
pratas om #mnet som bidrar till att etiska koder foljs (Trevino & Brown, 2004). Aven Gilbert et
al. (1999) har belyst vikten av att avancera bortom de formella programmen; den totala
fordndringen 1 organisationen som sker i takt med ett aktivt mangfaldsarbete separeras fran
enskilda styrdokument. Ett etiskt beteende som fokuserar pa méngfald kraver kunskap,
hingivenhet och hart arbete bortom lagrummet (Gilbert et al., 1999). Det dr en kombination av
formella och informella initiativ som visat sig vara mest framgangsrikt inom DM (Gotsis &
Kortezi, 2013; Trevino & Brown, 2004; Gilbert et al., 1999). Gilbert et al. 1999 menar att om

etiska principer forvinner frain DM, kommer dessa initiativ att kollapsa.

Empiriskt ser vi tva kéllor till bevis for etiska inslag i nétverket: Forst samtliga deltagares
beskrivning av deras Overtygelse om ménskliga réttigheter. For det andra att etiska inslag finns i
de diskussioner vi bevittnat pa mangfaldsnétverkets event och det hoga deltagandet pa dessa
traffar. Vara intervjupersoner framhéller att ett informellt initiativ sésom DCS kan leda till att
mer formella initiativ tas fram, utéver de som maste efterfoljas enligt lag. Formella initiativ har
en direkt effekt pd sa vis att det blir konsekvenser om initiativet inte foljs, det har liknats vid en
“piska” 1 var empiri. Nétverket inspirerar deltagarna till att ytterligare engagera sig i form av mer

formella initiativ. Kombinationen av DCS och formella initiativ dverensstaimmer med vad teori
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identifierat vara mest framgingsrikt for DM (Gotsis & Kortezi, 2013; Trevino & Brown, 2004;
Gilbert et al., 1999).

Vi kan séledes konkludera att den etiska aspekten inte &r den huvudsakliga grunden till att arbeta
med mangfald, emellertid 4r det en underliggande grund som inte gloms bort da etiska inslag
finns i ndtverket i form av temaforeldsningar och medlemmarnas tro p&d ménniskors lika virde.
Nétverket har en huvudsaklig betydelse for deltagarna fran ett pragmatiskt perspektiv i form av
att frimja deltagarnas forméga att arbeta resultatinriktat med mangfald for att uppnd affarsnytta.
Nitverket har dven en betydelse utifrén ett efiskt perspektiv pé sa vis att deltagarna inspireras att

ta fram formella dokument som d&mnar skapa rittvis och likvirdig behandling.

4.1.3 Mangfald skapar affarsnytta

Ely och Thomas (2001) beskriver affirsnyttan med méngfald i sina tvd senare perspektiv:

tillgénglighet- och legitimitetsperspektivet samt inldrnings- och integrationsperspektivet.

I tillgéinglighet- och legitimitetsperspektivet, ett marknadsperspektiv, ses méngfald som hjélp for
organisationer att nd ut till marknader som &r kulturellt mangfaldiga, och ddrmed skapa nya
affarsmojligheter. Det hir perspektivet relaterar till affarsmdjligheten 1 form av att generera nya

kunder som skapas av méingfald pé arbetsplatsen (Ely och Thomas, 2001).

I integration- och inldrningsperspektivet, ett organisatoriskt perspektiv, erkédnns och vérderas
méngfaldsgrupper som en resurs for att uppnd organisatoriska mal. Fran det hér perspektivet ses
méngfald som kritiskt for en positiv organisationsutveckling. Enligt det hér perspektivet sa
skapas affarsnyttan genom en méngfaldig arbetsgrupp. Méngfaldsarbetet har utvecklats fran att
dmna undvika diskriminering till att bli ett verktyg for att lyckas forvdrva den bésta personalen
(Politt, 2006). Att arbeta med mangfald och inkludering dr relaterat till positiva effekter.
Mangfald kan oOka kreativitet, innovativt tinkande och problemlosningsforméiga (Gotsis &

Kortezi, 2013).

I och med att den huvudsakliga grunden till méngfaldsarbetet dr affédrsrelaterat, lockar ett
néringslivsforankrat initiativ sésom DCS enligt véra intervjupersoner. De samtal och diskussioner
som fors 1 nétverket beskrivs som “inspirerande” och “kunskapsgivande”. Intervjupersonerna

beskriver hur dessa diskussioner fortsdtter internt i sina respektive organisationer i form av en
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punkt pd motesagendan, berdttelser for kollegor och skrivna artiklar. En av intervjupersonerna
beskriver explicit hur hon anvénder sin kunskap i sina interna utbildningar. En annan beskriver
hur han anvinder kunskapen for att 1dta mer “’proffsig” ndr han beméter kunder. Det torde séledes
vara sé att en betydelse for deltagarna ér att den inspiration och kunskap de far ifran néitverket ar

anvandbar bade internt mot kollegor och externt mot kunder.

Av intervjupersonerna anvander 7/10 begreppet “employer branding” och/eller frasen “rekrytera
de bista talangerna”. Det tenderar vara den starkaste ldnken mellan mojligheten att skapa afférer
och att i realiteten arbeta med mangfald. Intervjupersonerna beskriver de interna mdjligheterna
sasom att vara ett attraktivt foretag bade i kunders och i medarbetares 6gon. Den generella
synpunkten &r att ett aktivt mangfaldsarbete forstarker denna mojlighet; att nd nya kundsegment,
oka kreativiteten och rekrytera de bidsta talangerna. Utifrdn den hér aspekten upplever deltagarna
att ett medlemskap i DCS kan anvindas som en kvalitetsstimpel och ddrmed som

marknadsforing for att bade internt och externt upplevas som en attraktiv arbetsplats.

Av intervjupersonerna anser 8/10 det vara svért att arbeta med mangfald av olika skél. Vidare sa
sdger hélften av dessa personer att nédtverket bringar en trygghet och en kénsla att man inte ar
ensam 1 dessa frdgor. Mangfaldsfrdgans sensitiva karaktér dr en ytterligare grund till att delta i
méngfaldsnitverket, vilket enligt vér vetskap inte berdrts i tidigare teori men som tydligt
framkommit 1 var empiri. Nétverket fungerar som en plattform som bringar trygghet till fragans
kénsliga natur, vilket innebédr en betydelse pd individniva for de deltagare som inom sina

respektive organisationer arbetar med fragan.

4.1.4 Maskulint och feminint beteende

I och med att véra tva identifierade grupper, de heroiska rekryterarna och de oberdrda giganterna,
antingen bestod endast av mén eller kvinnor s dr en diskussion kring genusrelaterade beteenden
relevant. Enligt genusteori ses genus som betydelsefullt for véra erfarenheter (Alvesson &
Billing, 2009:101). Huruvida vi identifierar oss som maskulina eller feminina &r delvis ett resultat
av hur andra beldnar eller bestraffar sidana beteenden (Alvesson & Billing, 2009:101). De flesta
dmnar behalla sin konsidentitet genom att bete sig i linje med vad som anses feminint respektive
vad som anses maskulint (Alvesson & Billing, 2009:101). Typiska maskulina drag i forskningen
ir; sjdlvhivdelse, makt och tavling (Alvesson & Billing, 2009:72) och typiska feminina drag ir;

en medvetenhet om monster och sammanhang, samt intuition (Alvesson & Billing, 2009:73).
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Inom de heroiska rekryterarna, dar samtliga intervjupersoner dr méin, kan en subgrupp ha bildats
pa grund av deras konstillhodrighet snarare dn av deras branschtillhorighet. Det som talar for detta
ar att hiften av dessa intervjupersoner innehar titeln VD vilket separerar dem frén sjilva yrket
rekryterare. Vidare talar denna grupp om makt och forestéller sig sjdlva som hjéltar i1 frdgan,
vilket kan liknas med maskulina virden (Alvesson & Billing, 2009:72). Att de kvinnor vi
intervjuat inte upplever samma kunskapsutbyte kan forklaras av den medvetenhet och intuition
som beskrivs som ndgot feminint (Alvesson & Billing, 2009:73). Denna medvetenhet ar i ovrigt
forankrad i1 dessa kvinnors yrkesroll. Vi anser inte genusaspekten vara det primdra for

gruppdelningen, men vi vill pavisa en medvetenhet dess eventuella inverkan.

4.1.5 Aterkoppling till forskningsfragan

Vi kan konkludera att den huvudsakliga anledningen till att delta i nétverket &r att pa ett béttre
satt arbeta med méngfald utifrdn ett affdrsperspektiv. Emellertid ser vi att det finns en stark
koppling till det etiska omradet. I relation till var forskningsfraga sa har nitverket en betydelse
utifran ett etiskt perspektiv for deltagarna pa sa vis att det hjdlper dem att ta fram formella
dokument som dmnar skapa likvirdig behandling i sina respektive organisationer. Utifran det
pragmatiska perspektivet sd far deltagarna i1 ndtverket ut kumskap och inspiration samt
marknadsforing som bade anvinds internt och externt. I kunskapsutvinnandet finns tydliga
skillnader mellan de tvd grupper som vi identifierat som de oberdrda giganterna och de heroiska
rekryterarna. Slutligen s& ar en grund till deltagande relaterat till mangfaldsfrdgans kénsliga
natur, och deltagarna fir utifrdn denna grund trygghet frén nitverket. For att pd djupet forstd
dessa vdrden sa fortsdtter analysen med en grundlig genomgéng av nétverket med hjélp av

nitverksteorier, for att vidare studera natverkets innebord for medlemmarna.

4.2 Ett informellt mangfaldsnétverks situation

For att besvara var forskningsfrdga behovs en utredning av DCS:s situation. Eftersom initiativet
ar ett ndtverk sa gors denna utredning utifran nétverksteorier. Det kan ténkas vara en begrinsning
att anvénda teori utan anknytning till DM. Men for att komma pd djupet maste vi frngéd detta
teoretiska omrade di det &ar vildigt begridnsat ndr det kommer till forskning kring
méngfaldsnitverk. Oavsett vilket tema som diskuteras pa nitverkstriffarna, sa &r relationerna
mellan medlemmarna viktiga att forstd for att kunna besvara vér forskningsfrga. Detta eftersom
det &dr relationerna mellan aktorerna som avgor vilket utbyte som sker inom nétverket, och

ddarmed vilken betydelse nétverket har for sina medlemmar (Hakansson & Snehota, 1995). Teori
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kring ndtverkseffekter kan anses vara foga Overforbart pd ett méngfaldsnitverk da teorierna
vanligtvis anvinds inom nationalekonomi (Ahlborn et al., 2001). Teorivalet stodjs av att vi i
empiriinsamlingen sig tydliga tendenser pd strivan efter nitverkseffekter, och ddarmed enligt

induktiv metod kunde applicera teorier kring det.

Ett informellt mangfaldsnétverks situation

En 6ppen Svaga
nitverksstruktur nitverksrelationer

Figur 4: Teoretisk analys av DCS:s situation

Ett informellt nitverks syfte dr att forena organisationer for att dela information, losa
gemensamma problem och forvdrva ny kompetens. Ett informellt ndtverk kan vara (1) ett
generellt initiativ, utan specifikt mal, eller (2) ett uppgiftsspecifikt initiativ, med syfte att uppna
ett resultat (Huggins, 2001).

Om vi bryter ner Huggins (2001) definition av ett informellt nétverk kan vi utifran den empiriska
studien visa att nétverket bygger pa att dela och forvirva ny kunskap samt l6sa gemensamma
problem. Som majoriteten av intervjupersonerna pastdr, bidrar DCS till ett vérdefullt
kunskapsutbyte. Vidare beskriver majoriteten av intervjupersonerna att DCS hjilper dem att 16sa
utmaningar i mangfaldsarbetet. Vi kan konstatera att DCS ir ett uppgiftsspecifikt informellt
ndtverk d& syftet med initiativet dr att framja mangfald inom néringslivet. I relation till var
forskningsfraga dr det relevant att faststilla initiativets karaktéir eftersom det ligger till grund for

var fortsatta analys av nétverkets struktur och medlemmarnas relationer till varandra.

4.2.1 En 6ppen nétverksstruktur

Eftersom DCS:s ndtverksstruktur paverkar relationen mellan dess aktorer, dr strukturen det
forsta som bor undersokas. Ett ndtverk dir samtliga aktorer har en relation till varandra kallas ett
slutet ndtverk. 1 ett dppet ndtverk ir nira relationer mindre forekommande (Burt, 2000). Nér

direkta relationer mellan aktorerna saknas, kallas det for strukturella hal (Burt, 2000), vilket inte
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betyder att aktorerna dr omedvetna om varandra. Vidare bestar nitverk av overbryggande band
som dr ldnken mellan tva olika nétverk via en nitverksaktor (Mcevily & Zaheer, 1999). De
overbyggande banden samt strukturella halen mdjliggor tillgang till en mer diversifierad kunskap
samt resurser som annars inte hade varit atkomliga (Mcevily & Zaheer, 1999). Ett nitverks
struktur avgor vilket utbyte som sker mellan aktdrerna och vilken betydelse nétverket har for

aktOrerna.

DCS iar ett oppet ndtverk pad grund av aktorernas svaga relationer till varandra samt nétverkets
oppenhet for bade medlemmar och icke-medlemmar (Burt 2000). DCS:s struktur ar rikt pa
aktorer som inte kénner varandra (strukturella hal), vilket gor att ndtverket utnyttjar dess fordelar
med att samla en heterogen kunskap. Nétverket bygger pd ldnkar till aktdrers privata ndtverk
(overbyggande band) dér foreldsare och andra affarsrelationer ingér, vilka tillfor nétverket
véirdefull kunskap som de enskilda aktorerna inte ensamt hade haft tillgang till (Mcevily &
Zaheer, 1999). DCS:s struktur bygger ocksa pd etablerade affirsrelationer och medarbetar-

relationer.
S
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Figur 5: lllustration av DCS ndtverksstruktur

4.2.2 Svaga nitverksrelationer

For att béttre forsta relationerna mellan ett nitverks olika aktorer, delar Hékansson & Snehota

(1995) in relationerna i tre olika typer; aktérsband, resursbindningar samt aktivitetslinkar.

Aktorsband &r relationen mellan tva olika medlemmar, vilket dr avgérande for tillging till olika

aktiviteter och resurser (Hékansson och Snehota, 1995). Relationen skapas via en Omsesidig
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process och ldgger grunden f{o6r vilka utbyten som sker mellan ndtverksmedlemmarna
(Blankenburg et al., 1999). Beroende pd relationens styrka, hdvdar Granovetter (1973) att

relationen bestar av antingen starka eller svaga aktorsband.

Styrkan avgors av den integration eller emotionella ndrhet medlemmarna har till varandra. Starka
relationsband karaktériseras av; ett msesidigt beroende, tillit, vilja att hjdlpa varandra samt god
vinskap (Abrams et al., 2003; Mcevily & Zaheer, 1999; Granovetter 1973). McPherson et al.,
(2001) pastar att ju mer lika aktorerna &r, desto starkare kommer relationen att bli. Svaga
relationsband bestar av; mera avldgsna kontakter, ofta lagre tillit samt avsaknad av ett msesidigt
beroende (Mcevily & Zaheer, 1999; Granovetter 1973). Fordelen med svaga relationsband &r ett
diversifierat kunskapsutbyte i linje med de strukturella halen Burt (2001) beskriver.

I tidigare forskning finns det olika uppfattningar om vilken typ av aktdrsband som dr de mest
effektiva vid ett kunskapsutbyte. Enligt Granovetter (1973) dr de svaga aktorsbanden viktiga pé
grund av sin heterogena fordel, medan Abrams et al., (2003) pastar att de starka aktorsbanden ar

viktiga pd grund av tillit och béttre forstaelse for varandra.

DCS har 49 medlemsorganisationer, men fler deltagare da det kan variera vilka som deltar i
evenemangen. Aktorerna kategoriseras i tidiga respektive sena medlemmar, samt enligt heroiska

rekryterare respektive oberdrda giganter:

Tidiga medlemmar Sena medlemmar
B A

G
F H (E

Heroiska
rekryterare

Oberorda
giganter

Figur 6: Kategorisering av ndtverkets aktérer
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Oavsett om de heroiska rekryterarna framhaller sin maktposition i det svenska nédringslivet och
ddrmed kan tinkas vara mindre beroende av andra aktorer, kan det konstateras att det ar just
dessa aktdrer som &r mest beroende av de andra i nétverket. De heroiska rekryterarna beskriver
tydligast vilken kunskaps- samt affarsnytta de far av DCS jamfort med de oberdrda giganterna.
Samtliga rekryteringsbolag vi intervjuar beskyller begrinsade resurser for deras begrinsade
méngfaldsarbete. Det pavisar aterigen hur beroende rekryteringsbolagen dr av de storre, mer
resursstarka aktorernas kunskap. For de mindre foretagen lockade nétverket pa grund av
potentiell 6kad konkurrenskraft och chans till nya afférsrelationer, dd stora aktorer var en del av

nitverket.

De oberdrda giganterna beskriver DCS som en inspirationskilla samt “reality check” for deras
méngfaldsarbete, men belyser inte kunskapsutbytet pa samma sétt som de heroiska rekryterarna.
Vi kan séledes konstatera att de inte dr beroende av de mindre aktdrerna. Orsaken till detta ar att
de storre foretagens representanter dr mangfaldsexperter och tycker ddrmed att de sjélva bidrar
med mer dn vad de fir frdn DCS. En gemensam nédmnare for de stdrre organisationerna &r att alla
har méngfaldsinriktade praktikprogram. Kanske dr det pa grund av denna orsak de inte &r lika
aktiva i nédtverket som de mindre dr, det vill sdga att de har etablerat andra, mer viktiga, initiativ

inom méngfald.

Majoriteten av DCS:s relationer bygger pa svaga aktorsband (Mcevily & Zaheer, 1999;
Granovetter, 1973) pd grund av aktorernas professionella relation till varandra (ex. Foretag C och
Foretag D 1 Figur 7). Det bevisas pa ett av observationstillfdllena dir DCS:s arrangdrer uppmanar
aktOrerna att sitta bredvid ndgon de inte kinner. Ddrmed utnyttjar DCS fordelarna med heterogen
kunskap till foljd av svagare aktorsband. Det avgorande dr att DCS uppmanar aktdrerna att

mingla med varandra for att upptiacka kunskapen.

Vissa aktorer ar kunder till varandra (ex. Foretag A och Foretag H i Figur 7) vilket gor
relationerna mindre svaga men fortfarande professionella. Styrelsemedlemmarna och ledaméter,
huvudaktorerna i1 nétverket, dr kollegor (ex. Foretag B och Foretag E i Figur 7) varfor de har
starkare band till varandra (Mcevily & Zaheer, 1999; Granovetter, 1973). Medlemmarna
anvéinder ord som tillit och trygghet ndr de beskriver nitverket, vilket i teori starkare aktdrsband
karaktériserats av (Granovetter, 1973). DCS:s trygghet och hjélpsamma karaktdr gor att
medlemmarna utnyttjar fordelarna med starka aktorsband, oavsett om de officiellt bestir av

svagare sadana.
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Mojligen dr kombinationen av svaga och starka aktorsband forankrat i att medlemmarna &r sé lika
varandra, i form av sin tro pad mangfald och lika yrkesbakgrund (McPherson et al., 2001). Da
méngfald beskrivs som en s& kinslig friga, kan vi konstatera att kombinationen av svaga och
starka aktorsband bidrar till det optimala kunskapsutbytet. Svagare band skapar diversifierad
kunskap och de starkare aktorsbanden skapar trygghet och tillit som gor att medlemmarna vagar

dela denna kunskap.

[ ' DCS nitverket

A Huvudaktérer med starkare
band mellan varandra

Aktorer med svaga band
mellan varandra

\ Starka aktorsband

\ Svaga akt6rsband

Figur 7: Illustration av DCS ndtverksstruktur och relationer

Foretag dr beroende av ndtverksaktorer med tillgang till begrinsade resurser vilka krdvs for att
kunna tillfredsstilla kunder, medarbetare och andra intressenter. Genom att forena olika typer av
resurser mojliggors skapandet av nya resurser, vilka blir 6msesidigt beroende resursbindningar
(Hékansson & Snehota, 1995). Nitverksrelationer kan skapa immateriella resurser, sasom ett
forbattrat rykte, vilket dr en orsak till varfor organisationer ansluter sig till olika typer av ndtverk
(Lechner et al., 2006; Armbruster, 2006). De resursbindningar som identifierats inom DCS ér ett
kunskaps-, inspirations-, legitimitets- samt trygghetsutbyte (Hékansson & Snehota, 1995).

Gemensamt for dessa ér att de skapar affdarsnytta for medlemmarna.

Kunskapsutbytet ar tydligast for de mindre rekryteringsbolagen vilka beskriver att intresset for att
lira sig om DM ligger i att lata proffsigare gentemot kunder. Kunskapsutbytet hos de storre
organisationerna anvénds for att veta hur de andra medlemmarna uppfattar utmaningar med DM.
Kunskapsutbyte finns ddrmed hos alla aktorer, men &r viktigare for de mindre foretagen vilket

kan vara forklaringen till varfor de dr Overrepresenterade pd nétverkstriaffarna.
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Inspiration ar det mest forekommande resursutbytet pd grund av mangfaldsfragans utmaningar.

Majoriteten av intervjupersonerna beskriver hur viktig inspiration och energi dr i deras arbete.

Ett resursutbyte intervjupersonerna inte direkt ndmner, men som &ndd gar att utldsa frén
intervjuerna ér den legitimitet de far av nitverket (Lechner et al., 2006; Armbruster, 2006). En del
intervjupersoner anger att de medverkar i nétverket for att marknadsfora sitt mangfalds-
engagemang externt och/eller internt. Det framkommer speciellt hos de storre foretagen att
“employer branding” och en mer diversifierad kundbas dr ndgot medlemmarna efterstrivar. Av
intervjupersonerna beskriver 6/10 att DCS fungerar som marknadsforing och kvalitetsstampel for

deras mangfaldsengagemang.

Trygghet @r ett aterkommande, och 1 teori inte ett identifierat resursutbyte, som
intervjupersonerna beskriver fi frdn DCS. Eftersom mangfaldsfragan édr kédnslig och utmanande
beskriver intervjupersonerna hur skont det ér att triffa ménniskor med lika stort engagemang for

fragan, samt hur viktigt det r att pAminnas om att man inte ensamt arbetar med det.

Aktivitetslinkar dr den typ av relation som uppstar ndr aktdrerna i ett ndtverk tillsammans
engagerar sig 1 olika aktiviteter. Aktiviteter forenar medlemmarnas begrinsade resurser,
exempelvis kunskap och inspiration, som da blir en samlad resurs genom ett kunskapsutbyte eller
annan transaktion. Det skapas sdledes ett dmsesidigt beroende mellan aktorerna i nétverket. Ju
viktigare dessa aktiviteter dr for medlemmarna, desto starkare &r aktivitetslinkarna. Den unika
resurs som skapas via aktivitetslankarna, sdsom den samlade kunskapen, hade medlemmarna pa

egen hand inte kunnat forviarva (Hakansson & Snehota, 1995).

De aktivitetsldnkar som gér att identifiera i DCS ér ett kunskaps- och inspirationsutbyte som sker
medlemmarna sinsemellan, samt mellan foreldsare och medlemmar (Hékansson & Snehota,
1995). En forutsittning for dessa aktivitetslénkar dr att en nitverkstraff arrangeras av styrelsen
samt att medlemmar deltar pa dessa event vilket dr en ytterligare aktivitetslink. Det finns séledes
ett dmsesidigt beroende mellan medlemmar, samt mellan styrelsen och medlemmarna. Det gar att
konstatera att aktiviteterna dr viktigare for de mindre aktorerna, eftersom dessa (1) tydligare
beskriver vilken nytta de far ifrdn evenemangen (2) da kunskap torde vara en mer begrinsad
resurs for dem &n for de stérre organisationerna, och (3) att de via observationer visar sig vara

overrepresenterade pa traffarna.
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4.2.3 Natverkseffekt 1 form av 6kad kunskap eller affarsrelationer?

I den empiriska insamlingen har det framkommit att DCS &r foremdl for sa kallade positiva
nétverkseffekter, vilket innebdr att medlemmarnas nytta av DCS Okar nér antalet medlemmar
okar (Sharpio & Varian, 1999). Vi pastar att nétverket utifrdn ett kunskapsperspektiv inte dr
foremdl for nétverkseffekter. Daremot, utifran ett affdrsperspektiv (Ely & Thomas, 2001) sé

instimmer vi med intervjupersonernas beskrivningar av fenomenet.

Styrelsemedlemmarna efterstrivar natverkseffekter genom att bade bjuda in icke-medlemmar till
nétverkstriaffarna och i enstaka fall betala medlemsavgifter for att 6ka antalet medlemmar. DCS
anordnar ménatliga nitverkstriffar om en och halv timme, dir en Oppen diskussion mellan
medlemmarna forblir kort. Det resulterar i1 att de flesta medlemmar inte bidrar till
kunskapsutbytet. Med ett 6kat antal medlemmar blir det svarare att skapa oppna diskussioner av
tvd anledningar; (1) av praktiska skil, sdsom utrymme for diskussion och sittplatser, (2) risk for

att tillit och trygghet utmanas av ett stort antal medlemmar.

Utifrén ett affarsperspektiv &r DCS foremél for nétverkseffekter (Sharpio & Varian, 1999);
utifran ett legitimitetsperspektiv (Ely & Thomas, 2001) dkar affdrsnyttan nir antalet medlemmar
Okar. Att vara medlem i DCS och didrmed kunna anvinda dess logotyp blir sdledes mer
framgangsrikt om nétverket tar storre plats i ndringslivet. Slutligen skapar ett Okat antal

medlemmar fler affdrsrelationer, vilket i sin tur leder till affarsnytta.

4.2.4 Aterkoppling till forskningsfragan

Sammanfattningsvis kan konstateras att DCS:s nidtverksrelationer framst bygger pd svaga
aktorsband och skapar ett diversifierat kunskapsutbyte. Samtidigt karaktériseras relationerna av
tillit och av en vilja att hjélpa varandra, varfor de oavsett sin professionella relation utnyttjar de
starka aktorsbandens fordelar. Kombinationen av dessa relationstyper skapar ett effektivt
resursutbyte 1 form av kunskap, inspiration, legitimitet samt trygghet. Resursutbytet skapar ett
Oomsesidigt beroende mellan aktorerna, vilket verkar vara speciellt viktigt for de heroiska
rekryterarna. Vidare dr DCS foremal for natverkseffekter i form av mdjliga affarsrelationer och
legitimitet, men inte i form av ett kunskapsutbyte. I relation till forskningsfrdgan vet vi harmed

utifran ett natverksperspektiv vad medlemmarna far ut av DCS.
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5. SLUTSATS OCH DISKUSSION

5.1 Svar pa studiens forskningsfriga
Utifrdn en omfattande analys av grunder till medlemmarnas méngfaldsarbete samt situationen i

nétverket, har vi kunnat dra slutsatser som besvarar vér forskningsfraga:
Vad far medlemmarna ut fran mangfaldsndtverket Diversity Charter Sweden, och varfor?

Vi kan faststélla att den priméra orsaken till medlemskap i DCS édr affirsrelaterat snarare &n
etiskt underbyggt. Vi kunde vidare se att en etisk aspekt var ofrdnkomlig i deltagarnas arbete,
och didrmed ocksé i ndtverket. Genom bdde observationer och intervjuer kunde vi konstatera att
ett etiskt intresse dven préglar natverket. Utifran ett etiskt perspektiv inspirerar nitverket till att
engagera sig i mer formella initiativ, vilket i sin tur mojliggdr for uppfoljning och styrning av

méngfaldsarbetet.

I relation till var forskningsfrdga resulterade det i att utifran ett pragmatiskt perspektiv far
deltagarna kunskap och inspiration som de bdde internt mot kollegor och externt mot kund har
nytta av. Den kunskap som aktorerna fir ut av nitverket berér mangfaldsfragan i sig, samt andra
medlemmars erfarenheter. Kunskapsutbytet finns tack vare ndtverkets struktur och relationerna
mellan aktorerna. Aktorerna blir ocksa inspirerande och féar ny energi till sitt arbete frdn DCS.
Inspirationen beskrivs som viktigt i och med fragans kénslighet och de minga utmaningar som

finns 1 att arbeta med mangfald.

DCS beskrivs bidra med legitimitet i form av marknadsforing, dd DCS:s logotyp ses som en
kvalitetsstimpel for medlemmarnas mangfaldsengagemang. Detta hjdlper medlemmarna béade att
attrahera och behélla talangfulla medarbetare (employer branding) samt na nya kundsegment.

Legitimiteten dr foremal for ndtverkseffekter vilket ar viktigt for samtliga medlemmar.

Ett ytterligare bidrag fran ndtverket &r den trygghet och bekriftelse som medlemmarna upplever
att de fir. Aven det ir relaterat till de svarigheter medlemmarna upplever med att arbeta med
méngfald. Medlemmarna upplever ocksé att nitverket motverkar en kdnsla av ensamhet som de

ibland upplever i sina respektive organisationer. Sammantaget relaterar samtliga bidrag vi ovan
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beskrivit till affirsnytta i form av att kunna utfora sitt arbete béttre och dédrmed uppnd de

fordelar som mangfalden kan skapa.

Det kritiska stéllningstagandet mot den tidigare genomforda undersdkningen av Wondrak
(Europeiska Kommissionen, 2014) som vi inledningsvis gjorde kan saledes rattfardigas. Att det
finns en direkt koppling mellan ett medlemskap i DCS och 6kade aktiviteter inom méngfald kan
diskuteras i den mén att initiativet inte dldgger sina medlemmar att vidta nagra atgarder. Daremot
sd bidrar nédtverket med inspiration och kunskap som i sin tur leder till 6kade aktiviteter. En
utredning av vilka aktiviteter som Wondraks studie syftar pa blir séledes relevant. Likvél en
utredning kring vad Wondrak menar med befeendemdonster torde ocksad vara relevant av samma

skal.

Didremot kan vi instimma att initiativet har en betydelse for aktorerna nédr det kommer till att
integrera mangfaldsfrdgan 1 andra typer av affarsstrategier, det vill sdga formella initiativ. Vi kan
utifran var studie bekrifta att initiativet har en positiv betydelse i form av 6kad mangfald i
aktorernas kundbaser, vilket vi valt bendmna som en betydelse i form av affdrsnytta. Slutligen
pavisar sokandet efter trygghet en ensamhet hos de personer som dr med i DCS, varfér Wondraks

studie moéter ytterligare begriansning da han generaliserar pd organisationsniva.

Kunskap kan anvandas internt mot

KllIlSkap kollegor och externt mot kunder.

Inspiration kan hjdlpa medlemmarna

InSpll‘atIOIl att béttre utfora sitt mangfaldsarbete.

L . For att attrahera och behélla talangfulla
Legltlm1tet medarbetare samt nd nya kundsegment.

For att oka sjalvfortroendet och péminnas

Trygghet om att man inte arbetar sjilv for mingfald.

Figur 8: Svar pad studiens forskningsfrdaga

Studien dr saledes relevant for organisationsforskningen i form av att skapa forstaelse for hur ett
informellt méngfaldsnitverk stottar sina medlemmar i1 att fridmja méngfald inom sina
organisationer. Studien har bidragit till att fylla den kunskapslucka vi identifierade kring
avsaknaden av studier om organisationsexterna mangfaldsnétverk. For medlemmarna har studien

ett virde i form av att skapa forstaelse kring hur de sjélva och i relation till andra deltagare pé
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bista sitt kan utnyttja initiativet. Vidare har studien praktiska implikationer fOr initiativtagarna
bakom nétverket i form av fOrstdelse for deltagarnas olika karaktdr och forvéntningar om
nétverket, samt vilken struktur som béaddar for att uppna bésta resultat. For organisationer utanfor
nédtverket fungerar vér studie som ett beslutsunderlag vid valet av méngfaldsinitiativ. For
omvdrlden bidrar var studie till insikt i vad som ligger bakom en logotyp sdsom Diversity Charter

Sweden.

5.2 Diskussion om studiens slutsats

I det forsta teoretiska analysomrddet mangfaldsengagemangets olika grunder konstaterade vi att
affarsnyttan dr det viktiga for véra intervjupersoner. Trots det, dr deras arbete for att framja
méngfald priglat av tron pa ménniskors lika virde, efisk grund. Det motsager det som Gotsis &
Kortezi, (2013), menar vara oforenligt. En likhet mellan DM och etisk organisationsldra dr den
skillnad vi ser i bendmningen av formella och informella dokument. Den framgéngsrika
kombinationen av formella och mindre formella program som berorts i teori (Gilbert et al., 1999;
Trevino & Brown, 2004), har dven bevisats i vdr empiriska insamling. Vidare har det
framkommit att en relation mellan dessa tva typer finns: ett mangfaldsnétverk sdsom DCS har
bidragit till att mer formella initiativ har initierats. Det dr séledes en utveckling pa tidigare

framtagen teori.

Vi ansdg teorier om grunder till att arbeta med méngfald vara dverforbart péd ett medlemskap i
DCS. Vi kunde konstatera att dessa teorier inte var utttmmande for att forklara de anledningar
som fanns for ett medlemskap. En ytterligare anledning vi empiriskt identifierade var ett sokande

efter trygghet dd mangfaldsfrdgan ofta upplevs som svar och kénslig.

DCS utnyttjar fordelen med bide svaga samt starka aktorsband och bekriftar ddrmed tidigare
forskning om relationers olika styrkor (Granovetter 1973). Nitverket drar nytta av bade en
diversifierad kunskap frdn sina svaga aktorsband (Granovetter 1973; Burt 2000) samt en
uppriktig hjdlpsamhet som starkare aktorsband karaktiriseras av (Abrams et al., 2003). Det
bekriftar att den ena typens fordelar inte behover utesluta den andras. Eventuellt ar
kombinationen mdojlig, pd grund av dmnets kénsliga natur, samt att medlemmarna &ar lika

varandra, vilket bekrdftar McPherson et als., (2001) teorier.
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5.3 Studiens overforbarhet

Overforbarhet (Bryman & Bell, 2013:65) har uppnétts da vi identifierat gruppfenomen som kan
overforas pd andra medlemmar som arbetar utifrdn samma kontextuella forutsdttningar (Yin,
2009:18). Exempelvis kan de likheter som identifieras inom grupperna, de oberérda giganterna

samt de heroiska rekryterna, 6verforas pa grupper med samma egenskaper.

Var studie kan ocksa anses Overforbar pd andra typer av informella ndtverk, exempelvis inom
CSR, da en mittnad uppniddes i empiriinsamlingen och ddrmed skapades fylliga redogorelser
(Bryman & Bell, 2013:404). Denna odverforbarhet grundar sig ocksé i att teorier frdn andra etiska
kontexter, samt ndtverksteorier som inte beror just mangfaldsnétverk, framgéngsrikt har kunnat
appliceras pa vér insamlade empiri (Trevino & Brown, 2004; Huggins, 2001; Sharpio & Varian,
1999; Hakansson & Snehota, 1995).

5.4 Forslag till fortsatt forskning

Vi foresldr en fortsatt forskning som bittre mdter betydelsen av informella initiativ rent
kvantitativt som ett komplement till denna kvalitativa studie. Vidare ér ett forslag att studera
skillnader mellan informella och formella initiativ mer pd djupet @n vad tidigare forskning ytligt
studerat. Ett forslag pd fragestéllning skulle kunna vara: Vilken skillnad har informella och
formella mangfaldsinitiativ i betydelse for organisationer? Vi efterlyser forskning som dmnar
mojliggora for generalisering av vara slutsatser pd andra ndtverk och informella initiativ, det vill
sdga en komparativ studie mellan olika informella méngfaldsinitiativ. Slutligen foreslar vi studier
som berdr den Jverrepresentation av kvinnor som berorts i denna analys (om en sédan
overrepresentation dr generell), och vilken betydelse det har for ett informellt initiativ sdsom

DCS och andra nitverk.
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7. APPENDIX

7.1 Diversity Charter Swedens medlemsorganisationer
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Kdlla: Diversity Charter Sweden (2016)

7.2 Diversity Charter Sweden medlemmars branschfordelning
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