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Zonta gotcha — Zonta fangar deras tid, pengar och kompetens

Ann Margreth Hellberg

Sammanfattning. Det kostar att ha oengagerade medarbetare, samtidigt
engagerar sig manniskor frivilligt i organisationer utan att fa ekonomisk
ersattning. Syftet med denna studie var, att fa fram en battre forstaelse for
vad det ar som far kvinnor att engagera sig i en frivilligorganisation och
implikationer for arbetslivet diskuteras. Tolv djupintervjuer genomfordes
med medlemmar i Zonta International. Den tematiska analysen resulterade i
fem teman med underteman som bidrar till forstaelsen till varfor
yrkesverksamma kvinnor engagerar sig utan betalning och ofta med
personlig kostnad. Resultatet visar att det behdvdes saval ratt syfte som att
det skulle ge nagot tillbaka och vilka faktorer arbetsgivarna bor beakta nar
de soker engagerade medarbete.

’Det handlar om pengar”, sjong Meja, i min dversattning, for snart tjugo ar sedan
(Beckman, 1998) men forskning visar att det finns manniskor som engagerade sig da
och nu utan ekonomiskt intresse (Aon Hewitt, 2016; FRII, 2016).

Forskningresultat och artiklar om volontért arbete av exempelvis Vecina,
Chacon, Sueiro och Barron (2012), Vecina, Chacon, Marzana och Marta (2013) och
Ellis (2016) har bidragit till forstaelsen kring volontart engagemang. Vecina et al.
(2013) fann att volontart engagemang ar relaterat till organisatoriskt engagemang och
psykiskt vélbefinnande, men inte till viljan att stanna kvar inom organisationen.
Samtidigt var organisatoriskt engagemang kopplat till viljan att stanna kvar, men inte
psykiskt valbefinnande. Nagra av de aspekter som Elis (2016) tog upp avseende fortsatt
engagemang var vikten av att ledningen och 6vriga anstéllda visade sina volontérer
uppskattning och gav dem erkannande. Hager (2014) menade att yrkesverksamma
ansluter sig till sina organisationer for sociala aktiviteter och fritidsaktiviteter samt for
mojligheten att knyta kontakter och vénskap. Detta kan enligt Hager (2014) ge upphov
till givmildhet, delaktighet och atagande. En annan studie (Kang, 2016) visade att det
fanns ett samband mellan identifikation med den ideella organisationen och
tillfredstéllelsen med arbetet som utfordes for organisationen. | allmanhet forknippas
den sociala identiteten, som da uppstar, med motivationen for att uppna gemensamma
gruppmal och att arbeta for gruppens intresse. Medlemmarnas sociala identitet kan aven
hérréra fran organisationens normer och medlemmarnas kansloméassiga anknytning till
organisationen enligt van Knippenberg (2000).

Andra aspekter i den tidigare forskningen kring volontérers engagemang var
deras planer pa att sluta. Allen och Mueller (2014) fann att brist pa delaktighet och
otydliga roller ledde till utmattning. Deras studie gav aven en indikation pa vad
volontérsarbetet var vart i ekonomiska termer i USA 2010, vilket var nérmare 173
miljarder dollar. Enligt Independent Sector (2016) var vardet 184 miljarder for 2014.
Detta var vardet enbart for USA. Det finns sdledes ett starkt samhallsekonomiskt
intresse for att motivera samhallsmedborgarna till fortsatt engagemang da de utan
ekonomisk ersattning utfor arbete som oftast ar till gagn for samhéllet. Statistiken
omfattade all form av sysselsattning som utfors utav volontarer. Den omfattade salunda
sadant som var av faltkaraktar d.v.s. volontarerna utforde gratis eller mot en mycket lag



ersattning arbete istéllet for en anstélld sasom Lékare utan granser. Statistiken omfattade
aven arbetet som utférdes bland medlemmarna for att samla in pengar, driva och halla
igdng en organisation som exempelvis lokalforeningar av Roda Korset med flera.
Statistiken kring volontdrer, som USAs Bureau of Labour tar fram, redovisade en liten
minskning av vardet under 2015 och att det var nagot fler kvinnor 4n man som arbetade
som volontérer (Volunteering in the United States, 2015). Frivilligorganisationernas
insamlingsrad (FRII) tar fram statistik for Sverige och de angav att det ideella arbetet
2014 motsvarade ca 380 000 heltidstjanster. Aven i Sverige var fler kvinnor an méan
engagerade (FRII, 2016).

Resultaten fran studierna av Gallup (2014) och Aon Hewitt (2014, 2016) visade
att det finns faktorer som delaktighet och icke finansiella motiv som motiverade
manniskor till hdgre engagemang i arbetet. Arbetsgivarna och alla organisationer vill ha
engagerade medarbetare vilket en Google-sékning (22 december, 2016) med Over 4,6
miljoner tréffar gav besked om. Engagemang i arbetslivet har blivit ett av de mest
undersokta omradena inom ledarskap och arbetsliv. Trots att mangder med studier hade
genomforts sa konstaterade Saks och Gruman (2014) att man annu inte hade kommit
fram till nagon definitivt slutsats till vad det ar och star for- Saks och Gruman (2014)
menade att det delvis beror pa att det finns en konceptuell Gverlappning till andra
begrepp sasom jobbnojdhet, organisatoriskt dtagande och jobbmedverkan. Kahn (1990)
anses ha kommit med den forsta definitionen av begreppet engagemang. Definitionen
lyder i min &versédttning “exploaterar organisationsmedlemmarnas jag i deras
yrkesroller; vid engagemang, anvéander och uttrycker sig manniskor fysiskt, kognitivt
och emotionellt under rollforestallningar” (Kahn, 1990, s. 694). Detta blev
reviderat/justerat av Schaufeli, Salanova, Gonzales-roméa och Bakker (2002, s. 74). Den
definitionen lyder i min Oversattning “ett positivt, tillfredstédllande, arbetsrelaterat
sinnestillstand som kannetecknas av vigor, dedikation och absorption”. Det engelska
begreppet “vigor” valde jag att behalla da inget svenskt ord, enligt mig, tillfullo fangade
essensen i begreppet. Pfeffer och Veiga (1999) ansdg i slutet av forra millenniet att
resultaten entydigt visade att engagemang var en nyckelfaktor for ett foretags succé och
overlevnad. Aven Rich, Lepine och Crawford (2010) kom fram till att de foretag som
pavisade ett stérre engagemang hade hogre avkastning. Engagemangens drivkrafter
beskrevs av Bakker, Albrecht och Leiter (2011) som paverkan av resurser i arbetet och
resurser som ar personliga. Studien fran Aon Hewitt (2016) visade att engagemang inte
var nagot statiskt begrepp utan att det varierar for manga individer éver tiden. Hoole
och Bonnema (2015) konstaterade att ménniskor ar olika och tog upp att det finns
generationsskillnader pa upplevelsen av engagemang i arbetet och vad som upplevs som
meningsfullt arbete. Arbetsgivarna darfor bor aldersanpassa sina strategier for att fa
engagerade medarbetare. Resultatet fran studien Ungdomsfokus 2016 (Rasmussen,
2016) visade att unga individer (16-29 ar) prioriterade en arbetsplats som har en trevlig
milj6 och trevliga kollegor. Detta foljdes nérmast av mojligheten till personlig
utveckling. Pa tredje plats i den studien kom tre olika omraden som prioriterades lika
hogt; att kunna vara stolt dver sin arbetsplats, htg 16n och en jamstalld arbetsplats.

Engagemang pa arbetsplatsen enligt definitionen av Schaufeli et al. (2002, s. 74)
skiljer sig gentemot engagemang i en ideell verksamhet, vilket forskare som Hirsch,
Mekinda och Stawicki (2010) har kallat psykologiskt engagemang. Det avser
psykologisk involvering som niva av behallning eller den upplevda betydelsen av
verksamheten (Hirsch et al., 2010; Weiss, Little & Bouffard, 2005). Det fanns ett
samband mellan identifikation med den ideella organisationen och tillfredstéllelsen med



arbetet som utfordes for organisationen (Kang, 2016). | sin avhandling, baserad pa
forskning om forhallandet mellan karridarsmotivation och engagemang, konstaterade
Lesko (2015) att foretag bor tanka mer pa att anvanda sig av individens motivation till
karriar. De bor darfor inte endast se befordran som ett redskap for att uppna
engagemang. | sin avhandling om engagemang i arbetslivet beskrev Berglund (2011)
problematiken vél kring begreppen engagemang och motivation.

”Nér vi dr engagerade i ndgot kan vi utrétta stordad, dr en allmén asikt. Vi &r
da motiverade, det vill sdga vi har motiv for att gora de insatser som leder
mot malet, eftersom engagemanget gor att vi Onskar att malet nas.
Begreppen engagemang och motivation &r siledes besléktade.” (Berglund,
2011, s. 44)

Martin (2009) har tagit fram ett matinstrument som inkluderar bada begreppen;
engagemang och motivation. Han bendmner det motivations- och engagemangshjulet
och det bygger pa forskning av honom och Liem och Martin (2012). Emellertid, vad jag
fann, har instrumentet anvants i begransad utstrackning for saval forskning i arbetslivet
som i frivilligorganisationer. Begreppet arbetsmotivation &r inte klart avgransat da det
kan referera till arbetstillfredstéllelse/ndjdhet, eller arbetsférutsattningar eller
utférandemotivation (Wallgren, 2011). Befintliga teorier verkade fokusera pa vilka
faktorer som ger energi, kanaliserar och uppratthaller manskligt beteende over tiden
(Steers, Mowday & Shapiro, 2004). Manga motivationsteorier har sin grund i
Herzbergs, Mausners och Snydermans (1993) tvafaktorteori som tar upp motivatorer. Det
omfattar exempelvis engagerande arbetsuppgifter, vilket ger upphov till inre motivation
och hygienfaktorer, som arbetstider och formaner, vilka bidrar till yttre motivation.
Alvesson och Karreman (2007) utvidgade teorin genom att ldgga till interaktiv
motivation, som avsag den sociala dimensionen. Den sociala dimensionen reflekterade
forhallandet mellan arbetstagaren och 6vriga i arbetsmiljon.

Dedikation i engagemang omfattar stolthet vilket inte &r en enhetlig
konstruktion. Stolthet bestar snarare av tva distinkta facetter, genuin stolthet respektive
hybrisstolthet. Den forstndmnda anses vara positiv och utvecklande fér manniskan och
bygger pa sjalvfortroende. Hybrisstoltheten daremot baseras pa makt och grandiositet.
Tidigare forskning tydde pa att hog niva av stolthet gav individer energi att engagera sig
for att na faststallda prestationsmal (Tracy & Robin, 2014). Stolthet anses som en viktig
kdnsla som spelar en avgorande roll inom manga omraden av psykologisk funktion. |
synnerhet forstarker kanslor av stolthet prosocialt beteenden sasom altruism och
adaptiva beteenden sdsom prestation (Tracy & Robin, 2007). Weidman, Tracy och
Elliot (2016) kom fram till att individer som pa grund av framgang upplever hdga
nivaer av autentisk stolthet planerade for att bibehalla ett liknande beteende i framtiden.
En organisation kan saledes ha en medveten strategi bland sina medlemmar for att
bygga upp en kansla av stolthet for vad de gor och lyckas med.

Absorption innebdr att ga upp i sitt arbete och forlora kansla av tiden. Absorption
kan ha beroring till ckat subjektivt véalbefinnande (SWB) da oOkat valbefinnande
forutsatter att individen spenderar sin tid och pengar pa for henne/honom den ratta
saken (Matz, Gladstone & Stillwell, 2016). Vad som ger SWB varierar konstaterade
emellertid Kahneman och Svensson (2013). Engagerade manniskor ger av sin tid aven
om det enligt Gallupp (2016) var numerdart fler personer som gav pengar an de som gav
av sin tid. Engagemang kan dock, enligt manga, ha en mork sida i form av utmattning
(exempelvis Crawford, LePine & Rich, 2010; Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001;



Schaufeli & Bakker, 2004b). Personligheten kan hjélpa till att skydda individen mot
kand risk att utveckla utmattning pa grund av volontérarbete pa faltet enligt Bakker,
Van Der Zee, Karen, Lewig och Dollard (2006). Utmattning kan drabba inte enbart
individer utan hela organisationer eller team pa en arbetsplats (Bakker, Van Emmerik &
Euwema, 2005, 2006). Det innebér inte enligt Schaufeli och Salanova (2011) att
utmattning ska ses som motsatsen till engagemang. De menade att avsaknad av
utmattning inte automatiskt innebar att individen &r engagerad och vice versa. Istéllet
ansag de att bade engagemang och utmattning kan vara narvarande samtidigt. Crawford
et al. (2010) menade att det troligtvis var mojligt for arbetsgivaren att paverka
arbetstagarens risk for utmattning genom resurstilldelning. Emellertid sa varierade
uppfattningen av vad utmattning ar beroende pa var och i vilket socialt sammanhang det
anvénds (Schaufeli, Leiter & Maslach, 2009). En grundldggande hypotes i stressteori &r
att psykosociala stressfaktorer i arbetsmiljon, kan ha skadliga effekter pa en individs
hélsa och vélbefinnande Exempel pa sadana stressfaktorer &r dverbelastning, brist pa
kontroll och brist pa socialt stod, och samspelet mellan sadana fdérhallanden.
(Frankenhaeuser & Lindén, 1997; Karasek & Theorell, 1990). Forskningen har enligt
Kang (2016) ofta bortsett fran andra negativa aspekter som engagemanget gav upphov
till. Det kan exempelvis vara ilska, frustation och sorgsenhet over att man inte réackte till
eller inte gjorde tillracklig skillnad (Kang, 2016).

Forskningen har tidigare studerat volontarer som utrattar nagon form av arbete
istallet for en anstalld. De studierna fokuserade pa vad och hur volontirerna
motiverades till vara fortsétt engagerade (exempelvis Allen & Mueller, 2014; Vecina et
al., 2012; Vecina et al., 2013). Min studie omfattade en organisation som innebér
betalande medlemskap. Medlemmarna utfor arbete fOr att driva organisationen och
mojliggora organisationens projekt. Dess karaktar var ideell och saknade vinstintresse.
Organisationen motsvarade i stort Einarssons (2011) beskrivning av en
medlemsorganisation. En medlem i en sadan organisation forutsatts dela
organisationens ideologi, vara engagerad i dess andamal och delta aktivt i ideellt arbete
och i interna demokratiska processer. Jag kommer att anvédnda mig av begreppet
medlemsorganisation for den studerade organisationen. Eftersom tidigare forskning har
varit om hur man far volontarer att fortsatta att engagera sig och det enligt min
kdnnedom inte fanns nagon forskning kring engagemang i medlemsorganisationer
motsvarande Zonta, Rotary eller Lions och vad arbetsgivare kan ldra sig om
engagemang av dem. Dessa tre organisationer kéannetecknas av, férutom att de uppfyller
Einarssons (2011) definition av medlemsorganisation, att de samtliga ar internationella
och att medlemsavgifter och donationer bekostar deras verksamhet. Jag fann det darfor
intressant att genomfora denna studie da medlemmarna inte endast bidrar till sin
organisation utan dven samhallsekonomiskt med sin tid, pengar och kompetens.

Syftet med studien var saledes att fa en battre forstaelse for vad det ar som far
individer att engagera sig i en frivilligorganisation och utifran resultatet diskutera vilka
implikationer detta kan ha for arbetsgivare och dess foretradare. Min egen
arbetslivserfarenhet omfattar chefskap pa savél privata som offentliga arbetsplatser
vilket gor att jag inkluderar aven chefer i mitt resonemang. Daremot véljer jag inte att
inkludera foretradare for de fackliga organisationerna. Lagen om medbestdmmande i
arbetslivet ger visserligen enligt 19 8 i SFS 1976:580 arbetstagarorganisationerna ratt
till information, exempelvis om riktlinjerna i personalpolitiken, men det innebar
vanligtvis inte ratt att besluta om desamma.



Metod

Zonta International

Valet av organisation blev Zonta International Distrikt 21 da jag sjalv ar medlem
i denna medlemsorganisation.

Zonta International, vanligen anvénds endast Zonta, & en global
medlemsorganisation som finns i 6ver 60 lander. Den &r religiost och partipolitiskt
obunden. Dess syfte &ar att stdrka kvinnans stéllning och deras rétt till manskliga
rattigheter lokalt och globalt (About Us, n.d.; Welcome to Zonta, n.d.). Engagemanget
yttrar sig i saval arbete/aktiviteter utan ersdttning som ekonomiska bidrag till
internationella projekt. Alla sammankomster betalas vanligtvis av medlemmarna sjalva.
Zontas syfte kan liknas vid ett foretags engagemang avseende foretagets
samhallsansvar: socialt ansvarstagande (CSR). Zonta bildades 1919 i Buffalo, New
York, USA. Flera av de forsta medlemmarna tillhorde den forsta generationen av
yrkesverksamma kvinnor med rostratt och collegeutbildning. 1 Sverige bildades den
forsta klubben 1935 i Stockholm och klubbarna i Sverige och Lettland utgor Distrikt 21
([Informationsbroschyr om Zonta International, Distrikt 21], n.d.; Welcome to Zonta,
n.d.). Férutom arbetet med olika projekt, varav de internationella tillsammans med FN,
sa delar Zonta ut ett stort antal stipendier till flickor och kvinnor. Det &r dven ett natverk
av personer, huvudsakligen kvinnor, med breda erfarenheter av olika ledande positioner
pa arbetsmarknaden (Ahokas & Haavio-Mannila, 1978). Zonta uppfyller definitionen av
natverk som Brittisk Encyclopedia har (Griggs, 2016) vilket innebér att den omfattar
sociala eller yrkesméssiga kontakter for att utbyta information, resurser eller tjanster.
Historiskt har det varit viktigt att klubbarna har visat en mangfald bade vad géller yrken
och alder vilket bidragit till att vidga vyerna bland medlemmarna eller som Miller och
Chois (2012) uttryckte det, expanderar tankeprocessen. Zonta kan delvis ses som en
foregangare av mangfald och enligt Oyler och Golden Pryor (2009) var Peter Drucker
forst med att redan 1969 uppmarksamma betydelsen av mangfald pa arbetsplatser. Fram
till borjan av vart nuvarande millenium sa var Zonta endast 6ppet for kvinnor men
sedan dess kan &ven mén bli medlemmar.

Deltagare

Tolv djupintervjuer genomfordes med kvinnor som alla var medlemmar i Zonta
International Distrikt 21 sedan ett par ar till 6ver 20 ar tillbaka. Respondenterna var eller
har varit med i styrelsen i sin Zontaklubb. Respondenterna hade i samtliga fall utom tva
varit presidenter i sin egen Kklubb och merparten innehade eller hade innehaft
fortroendeposter pa distriktsniva. | manga fall hade de dven haft olika fortroendeposter
pa internationell niva. Forutom president gick det inte att specificera vilka dessa
fortroendeposter var utan att riskera den givna forsakran om anonymitet. Manga av de
intervjuade var charterzontor, vilket innebdr att de var med och startade den klubben
som de var medlemmar i. Aldersmassigt befann de sig frén cirka 30 &r till 60+. Urvalet
har varit ett bekvamlighetsurval pa sa satt att respondenterna var vid tidpunkten for
intervjun bosatta sdder om Uppsala i Sverige. Halften av respondenterna hade helt eller



delvis trappat ner sin yrkesverksamhet och 6vriga var yrkesverksamma till 100 %.
Merparten hade periodvis lagt ner 20 timmar eller mer i veckan pa arbete fér Zonta.

| den fortsatta beskrivningen kommer de att grupperas efter antal medlemsar,
mindre an 5 ar, 5-20 ar mer an 20 ar. Antalet i varje grupp var tva, fyra och sex
respondenter. Foljande namn kommer att anvandas vid citaten. Namnen valdes med
utgangpunkt pa de mest populdra flicknamnen ar 2015, 2010 och 2000 (Namntoppen,
2016) och att namnen borjade pa olika bokstaver. | forsta gruppen heter respondenterna
Elsa, i den andra gruppen Maja eller Alice och den tredje gruppen fick respondenterna
namnen Julia eller Wilma. Alla angivna orter och lander i citaten skrivs som
Gronkoping. Genom att jag gav respondenterna fiktiva namn och att minst tva
respondenter fick samma namn lyckades jag dven anonymisera respondenten for mig
sjalv. Med detta avses att det inte var respondenten X eller Y som besvarade fragan utan
det var exempelvis Maja.

Instrument

| denna studie utgick jag fran definitionen for engagemang i arbetslivet enligt
Schaufeli et al. (2002, s. 74). Instrumentet Utrecht Work Engagement Scale (UWES)
(Schaufeli & Bakker, 2004a) har varit vagledande for framtagningen av intervjuguiden.
Det ar relevant att applicera teorier om engagemang i arbetet dven pa forskning om
arbete som utfors av volontérer anser Shantz, Sakida och Alfes (2014) och Alfes, Shantz
och Bailey (2016). De applicerade liksom jag teorier som tidigare primart hade anvénts
for forskning om engagemang i arbetslivet.

For studien har jag anvant en semistrukturerad intervjuguide (Bilaga 1) vilket
innebar att fragorna anpassas till de givna svaren och att nya omraden kan utforskas
(Smith & Osborn, 2007). Intervjuguiden anpassades delvis till att tdcka de omraden som
Utrecht Work Engagement Scale (UWES) tar upp. Det finns avseende engagemang i
arbetslivet dokumenterat minst sju olika maétinstrument (Saks & Gruman, 2014).
Vanligast var UWES som innehaller 17 alternativt 9 variabler som bada mater tre olika
dimensioner. For det forsta, vilken entusiasm och stolthet man visar i arbetet
(dedikation). For det andra, vilken kraft och inspiration engagemanget ger upphov till
(vigor). Slutligen for det tredje, hur mycket arbetet lagger beslag pa, upptar ens tankar
och kanslor (absorption). Jag har utgatt fran att samtliga dimensioner relaterar till
engagemang vilket ar en uppfattning som stéds av bl.a. Hoole och Bonnema (2015).
Vid konstruktionen av fragorna beaktade jag den sprakligt validerade svenska
oversattningen, sasom den ar upptagen i den preliminira manualen till UWES
(Schaufeli & Bakker, 2004a) och dven arbetet med en tvérnationell studie av Schaufeli,
Bakker och Salanova (2006) med den korta versionen av UWES. Trots att jag insag att
det inte gar att negligera den roll motivation hade i sammanhanget sa beaktade jag inte
nagon specifik definition av begreppet motivation. Intervjuguiden omfattade darmed
inga specifika fragor avseende motivation och inte heller om utmattning. Intervjuguiden
inneholl fragor om hur engagemanget borjade och respondentens relation till Zonta.
Vidare fragor om prioriteringar, synpunkter pa organisationens verksamhet och natverk,
medlemsrekrytering. Slutligen respondenternas erfarenheter av sitt Zonta-engagemang
som vore vardefullt fér en arbetsplats.



Tillvagagangssatt

Alla respondenterna kontaktades av mig per telefon och samtliga samtyckte att
delta i studien efter att ha fatt information om att amnet skulle vara deras engagemang i
Zonta. De fick &ven information om mitt syfte med studien och gallande
forskningsetiska ~ forutsdttningar ~ sdsom  anonymitet  och  konfidentialitet
(Vetenskapsradet, 2011). Darefter bestamdes plats och tidpunkt for intervjun.
Djupintervjuer valdes av flera skal; for det forsta praktiska av tid och rum. For det andra
att pa det har stadiet sa intresserade jag mig for deras personliga erfarenheter och inte
gruppens. Och for det tredje onskade jag finna vad Kvale och Brinkmann (2014)
benamner kvalitativ, deskriptiv kunskap och erfarenhet om &mnet. For att genomfora
tolv intervjuer kontaktade jag totalt tretton kvinnor. En av de forsta tolv kontaktade
kvinnorna foll bort och ersattes med en annan respondent pa grund av att det inte var
mojligt att genomféra intervjun vid foreslagen tid och plats. Samtliga respondenter
kande i olika grad till mitt engagemang i Zonta. Respondenterna fick inte fragorna i
forvag. Intervjuerna har alla genomforts pa svenska av mig aven om vissa engelska
utryck har anvénts. Vid en tredjedel av intervjuerna har respondenterna rest till min
bostadsort och intervjun har da genomforts i min bostad. Langden pa intervjuerna
varierade mellan 40 minuter till 1 timma och 10 minuter. Intervjuerna spelades in och
samtliga intervjuer transkriberades av mig. Jag anvande mig, i enlighet med Drew
(2007), av en standardiserad ortografisk transkription som bevarar det talade ordet och
ibland som hur de skall sagas. Efter den forsta transkriberingen som omfattade minst tva
genomlyssningar sa lyssnade jag igenom intervjuerna annu en gang och nddvéandiga
korrigeringar gjordes.

Analys

En tematisk analys genomfordes av materialet eftersom jag redan vid
utformningen av intervjuguiden anpassade den till de teman som finns i UWES; vigor,
dedikation och absorption (Schaufeli & Bakker, 2004a). Flexibiliteten hos tematisk
analys (Braun & Clarke, 2006) ar en av fordelarna och den ar aven saval diversifierad
som nyanserad och den kan ses som en grundldggande analysmetod. Braun och Clarke
menade (2014) att tematisk analys ar ett verktyg som kan tjana olika syften, men att den
inte alltid ar den bésta. Detta gjorde att jag dven beaktade narrativ analys da det fanns
manga narrativa historier i intervjuerna. Det forkastades da det hade varit svart att
genomfdra, &ven om stora ingrepp i materialet hade gjorts, utan att riskera
respondenternas anonymitet. Den narrativa analysen innebéar enligt Kvale och
Brinkmann (2014) att fokus laggs pa de historier som beréttas under intervjun.

Fore kodningen sa studerade jag den preliminara manualen till UWES (Schaufeli
& Bakker, 2004a) da den gav vagledning till vad som ingar i begreppen dedikation,
vigor och absorption. Kodningen av de forsta intervjuerna skedde med datorstdd.
Darefter 6vergick jag till manuell kodning av materialet da jag fann detta bade var mer
effektivt och gav en battre forstaelse av hela materialet. Efter den kodningen sa gjordes
ytterligare en genomlyssning och eventuella sprakliga korrigeringar av hela materialet.
Det innebar bland annat korrigeringar av ordet ”va” som kunde betyda “vad” eller
”var”. Andra ord som korrigerades var exempelvis “ddra, hara, tatt och vatt” till “dér,
hér, tagit och varit”. Samtidig sakerstalldes att det dverallt var klart vad respondenten



sagt. Teman togs fram genom vad Alvesson och Skéldberg (2008) benamner en
abduktiv process. Det gjordes utifran de givna teman som jag hade fatt genom att jag
anvande mig av UWES vid framtagningen av intervjuguiden. Den abduktiva processen
utgar ifran empiriska fakta men avvisar inte teoretiska forforestallningar (Alvesson &
Skoldberg, 2008) vilket i mitt fall var UWES (Schaufeli & Bakker, 2004a). Det innebar
att abduktionen innehaller inslag av saval induktion som deduktion och vad Alvesson
och Skoldberg (2008) benamner forstaelse. Darigenom fann jag underteman. Pa detta
foljde en reducerande abstraktionsprocess som syftar till att identifiera ett meningsfullt
konceptuellt monster (Glaser & Laudel, 2013). Analysen resulterade i ytterligare tva
teman forutom de tre som inledningsvis fanns med vid upprattandet av intervjuguiden
och underteman kreerades for att ge struktur. Slutligen gjorde jag en bedémning om
huruvida detta tackte forskningsfragan genom att granska materialet for att finna de
exempel som béast fangade essensen i respondenternas engagemang.

Resultat

Syftet med studien var att fa en béttre forstaelse for vad det ar som far kvinnor att
engagera sig i en frivilligorganisation och utifran resultatet dra slutsatsen vad
arbetslivet, representerade av arbetsgivare och chefer, kan lara sig och dra nytta av
detta. FOr att uppna transparens i resultatet sa baseras den pa exempel som presenteras i
form av citat fran intervjuerna (Elliott, Fischer & Rennie, 1999). Studiens fem teman
med underteman framgar av Tabell 1. En viss spraklig redigering har skett av citaten
som presenteras. Mitt namn forkortas till AMH och respondenternas namn enligt
beskrivningen av deltagare.

Tabell 1

Teman och underteman

Teman Underteman

1. Invigningsritualen 1.1 Den forsta kontakten
1.2 Pakroken
1.3 Jag fastnade

2. Dedikation 2.1 Hangivenhet
2.2 Stolthet
3. Vigor 3.1 Behallning och utbyte

3.2 Ska vi byta grejer med varann?

4. Absorption 4.1 Viréknar inte timmar
4.2 Prioritet - Om jag maste vélja!

5. Overlamningen 5.1 Zontaiansk arbetsplats
5.2 Sen har jag gjort mitt
5.3 Andra far ta 6ver




1. Invigningsritualen. Ett tema som huvudsakligen fokuserar pa hur
respondenterna blev medlemmar och aktiva i en organisation som de med fa undantag
saknade forhandskunskap om att den fanns. Det som k&nnetecknade borjan av detta
tema var att samtliga respondenter hade en snarlik historia.

1.1 Den forsta kontakten. Den forsta kontakten skedde pa olika sitt men
likheten var att respondenterna blev kontaktade och erbjudna att komma som gést pa
nagot kommande mote. | nagra fall fick respondenten erbjudande om att bli medlem
direkt. Det var en kansla av att ha blivit utvald och dven fragetecken kring varfor just

jag?

Alice: Och de var ju faktiskt latt originellt Jag var och handlade en
sommardag, en sommarkvall var det till och med och rétt vad det ar sa
kommer en ménniska som jag bara kanner perifert springades emot mig
“Hej jag dr president i Gronkopings Zonta-klubb vill du ga@ med? ” Jaha, ja
sa jag det vill jag” d sd var det. Pa den vagen blev det [skratt].

Wilma: ...en sldikting, som absolut tyckte att jag skulle bli Zonta, och jag
visste ju inte vad Zonta var precis. Jag fick erbjudande, bara ett brev, alltsa
jag hade aldrig varit pa ett méte, och kande mig valdigt, vad ska jag s&ja?
Ja, att det var en stor dara som vederfors mig, [fniss] att jag skulle fa bli
Zonta.

1.2 Pa kroken. Sattet som respondenterna blev kontaktade pa gjorde att de blev
intresserade. Det var dock inte enbart kénslan av att vara utvald som Alice och Wilma
uttryckte. Eftersom organisationen i de flesta fall var okéand sa féljde en period da
respondenterna tog reda pa mer information. Har finns ett antal olika motiv som var
avgorande som vad Zonta stod for och vad organisationen arbetade for. Julia berattade
att nu fick hon chansen att lara kanna andra kvinnor pa sin ort och att hon hade saknat
detta tidigare ”Resten var helt nya ménniskor for mig och jag tror att det var det som
gjorde att jag gick med, att jag fick lara kanna valdigt manga mer, framforallt kvinnor”.
Det fyllde ett behov som hon inte hade lyckats tillfredsstalla tidigare. Né&tverket var
viktigt for Elsa > det & manga som har intressanta erfarenheter, det lockades jag av .
Genom att ga med i Zonta fick hon tillgang till och méjlighet att vara en del av en grupp
med olika erfarenheter. En Wilma angav att hon bestdmde sig eftersom hon hade en
personlig 6vertygelse om “att kvinnans roll behover stérkas i hela virlden”.

Wilma: ... det var tva saker som jag tyckte var intressanta och det ena var
syftet och det andra det faktum att det ar en internationell organisation.

1.3 Jag fastnade. Intresset vacks och som Elsa uttryckte det ” Jag var med som
gast pa nagot medlemsmote och sen var jag fast”. Respondenterna tackade efter den
initiala kontakten ja till medlemskap. De blir darefter snabbt tillfragade om att inga i
klubbens styrelse eller ndgon kommitté. For nagra av de som startade upp en ny klubb
var det troligen nagot som forvantades fran borjan. Det var ingen av respondenterna
som angav att mojligheten att inga i en styrelse var ett motiv till att de tackade ja. Vissa
var dock av den standpunkten att de endast gar in i organisationer som de avser att vara
aktiva i. ... ndr jag gar med i natt sa ar det inte bara for att skaffa ett medlemskort”



(Wilma). Styrelsearbetet sags kanske i borjan till och med som en plikt, ndgot som
forvantades att de stallde upp pa.

Julia: Det gjorde jag direkt, typ ett ar sa var jag medlem i styrelsen [skratt i
rosten] ... jag tycker ju att det dr roligare att gora ndnting och inte bara
sitta och va med.

Alice: ... detta var pa sommaren som jag blev tillfragad [om medlemskap]
och sen har jag en vdninna som satt i styrelsen... [...]i september sd ringde
hon till mig och sa sa hon ” du dr ju van vid att skriva sd jag tdnkte att du
skulle bli sekreterare i klubben” och jag mitt nét sa ja direkt.

Maja: Jag blev ju President ganska snabbt, eh ett ar tror jag att jag var med.

Styrelsearbetet var en ingang till kommande engagemang eftersom
styrelsearbetet medférde att hon akte pa gemensamma moten pa bade lokal, nationell
och internationell niva. Nu var det inte styrelsearbetet som sadant som engagerade utan
det var fortsatt syftet med verksamheten och chansen till métet med andra kvinnor.

2. Dedikation. Det andra temat omfattade upplevelsen av betydelse for det som
respondenten och Zonta utréttar vilket gav upphov till héangivenhet. Det kombinerades
med ké&nslan av att vara entusiastisk och stolt 6ver sitt medlemskap och att k&nna sig
inspirerad och utmanas av det.

Alice: ...jag dr stolt éver att jag har kommit i kontakt med Zonta och att jag
faktiskt har blivit en Zonta, en Zonta i sjalen Det ar det jag ar stolt dver.
Jag ar stolt ver att jag genom mitt brinnande engagemang har kunnat bidra
pa nagot satt.

2.1 Hangivenhet. Den uppstod ur kombinationen syftet och mé&nniskorna i
organisationen. Detta var ett aterkommande tema i manga svar. Respondenterna var
dock inte politiskt radikala i vanlig bemérkelse. H&angivenheten grundades i en
overtygelse om att manskliga rattigheter sasom presenterade av FN &r en rattighet dven
for kvinnor. Zonta var en medlemsorganisation som hade ett sadant syfte samtidigt som
den gav tillbaka i form av méten med andra ménniskor. Mdétet med andra manniskor
avsag moten i Sverige och internationellt.

Julia: Zonta betyder fér mig en gemenskap, en solidaritet med alla kvinnor
varlden over att alla ska fa det béattre! Att vi tillsammans skall hjalpas at, att
vi ska fa halsa, utbildning, att vi ska fa ett socialt dragligt liv. Att manniskor,
att kvinnor varlden 6ver ska kunna forsorja sig, pa egen hand.

Wilma: Systerskap, over grinserna alla grdnser.... man hoppas ju att man
kan ge nanting sjalv, men man far ju oerhort mycket i och med att man
traffar manniskor som man annars aldrig skulle traffa. Alltsa man vidgar sin
horisont.

Hangivenheten fick naring av de lokala och internationella projekten som pa
olika sétt syftade till att stdrka kvinnans stallning. Projekten ¢kade motivationen till
engagemanget och de lokala projekten kring exempelvis 8:e mars, den internationella
kvinnodagen och uppmarksammandet av FNs kampanj mot vald mot kvinnor. Projekten
gav é&ven tillfalle till att de konkret kunde bidra med sin kompetens i seminarier,
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initiering av tjejjourer, inrattandet av lokala stipendier ”Jag tog ledigt en eftermiddag,
steppa upp pa rektorsexpeditionen och ringde pa och bad att fa traffa den som var
ansvarig”(Maja). Maja menade att oftast var det endast en fraga om att nagon skulle ata
sig uppgiften och att man inte skulle gora det svarare an vad det var. Flera berorde
vikten av Zontas internationella stipendier “att hjédlpa unga kvinnor i deras utbildning
med vara stipendier” (Julia). Utforligare citat med exempel kan tyvarr inte presenteras
utan att riskera respondenternas anonymitet.

2.2 Stolthet. Att ange att man var stolt 6ver att man ar Zonta hade ju i sig ingen
betydelse om det inte uttrycktes pa nagot satt. Det vanligaste var att de pa olika satt
6ppnade upp till samtal om Zonta, bar nagon form av Zonta-marke pa sina klader, hade
informationsmaterial pa sitt skrivbord pa arbetet och liknande. Det fanns dven nagra
respondenter som markerade att de inte var specifikt stolta 6ver sitt medlemskap utan att
det var 6ver vad organisationen utrattat. ”Jag har kant stolthet Gver var organisation, vad
vi har gjort vid vissa tillfallen” (Wilma).

Julia: Jag ar jattestolt!

AMH: Ar det ndgot speciellt satt som det yttrar sig?

Julia: Ja, det yttrar sig att jag ar valdigt glad nar jag gar till vara méten. Att
jag kan bli sa ddr rord néir man siter pd Convention ... och ser allt som sker
och allt man gor.

Betydelsen av syftet med verksamheten betonades av Elsa ndr hon sade det ar
ett natverk som dar andamalet gar till natt som jag kanner mig stolt Gver att det gar till”.

3. Vigor. Kénnetecknas av hur betydelsefullt det var for respondenterna da det
avgjorde vad de var beredda att satsa. Det var &ven det utbyte som de tyckte att de fick
av medlemskapet och sitt eget engagemang.

3.1 Behallning och utbyte. Utbytet gestaltade sig bade i motet med andra
manniskor och i insikten att organisationen de facto utrattade nagot for att starka
kvinnans stallning. Det var kombinationen av de tva elementen som avgjorde
engagemanget och att de inte valde nagon annan kanal.

Maja: ...for jag vet att jag forsoker i alla fall hjdlpa till att ta bort en del av
elandet men annars de som inte gor natt jag fattar inte hur de kan se det.

Alice: ... vi gor detta och den tillfredstillelsen att se att vi alltsa har hjalpt
ett antal flickor och kvinnor att fa en battre tillvaro.

Detta var kopplat till personens egen personliga behallning. Det innebar en
mojlighet att sdga att de gjorde insats vilket gav dem en viss ro. Det tenderade dock till
att nagra inte kande sig tillrackliga vilket i sig kan leda till utmattning. Ingen hade gett
upp aven om de sag ett standigt vaxande behov av insatser. Uthytet var viktigt for att
fortsatta engagemanget. Flera berorde dven vikten av transparens i bade verksamheten
och ledarskapet.

Wilma: Transparens géller ju dven ute i klubbarna. Jag menar det galler
allt, hela tiden, hela organisationen, rakt igenom.

Alice tar upp vikten av det transparenta ledarskapet ... transparent ledarskap ér,
det later kanske lite fAnigt, men jag tror att man behdver vara s 6ppen som mdojligt”.
Till detta kommer insikten att arbetet i organisationen &r frivilligt.
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Julia. ... det &r en valdig skillnad att leda volonteers som man sédjer jamfort
med I6nearbetare for den som inte vill jobba behdver inte géra det och du
kan inte sparka dem.

3.2 Ska vi byta grejer med varann? Det avser dels natverkandet och dels att
medlemmarna delar med sig av sina kunskaper och erfarenheter med varandra. | vissa
Klubbar var det helt 6ppet att det aven innebar vissa affarsmojligheter medan det i andra
klubbar skedde mer séllan. Nagra respondenter sag det som en risk att den egna klubben
inte arbetade tillrackligt mycket med nétverksdelen darfor att yngre fragar sig "What's
in it for me?” (Maja). De flesta respondenter ansag att det skulle vara ett professionellt
natverk till skillnad fran ett socialt. Flera namnde i detta sammanhang att de inte vill att
deras Zontaklubb ska blir en ”mat- och pratklubb” (exempelvis Alice och Julia) Alla
respondenter var Overens om att natverket var viktigt. Det var natverket som avgjorde
att man prioriterade Zonta eftersom man annars kunde néjt sig med att skanka pengar
direkt till FN eller ndgon annan organisation som man kande for.

Wilma: ... har man lust att natverka sa ar ju detta en idealisk, en idealisk
organisation att natverka i ... Mitt engagemang i Zonta hanger naturligtvis
ihop med det annars kunde jag ju lika val ha varit med i Radda Barnen,
Roda Korset eller nagot annat.

Alice: Alltsd genom minglet sa ges det ju mojlighet till natverkande och till
nya kunskaper.

Julia: Det &r att promota varandra som yrkeskvinnor, och samtidigt sdga att
har har jag min Zontasyster som ar en fantastisk managementkonsult, en
fantastisk ekonom, advokat, lakare, tandlakare, etc! Sa det tycker jag att vi
ska gora.

4. Absorption. Berdr som tema allt det som fick respondenterna att prioritera
engagemanget i Zonta sa det gick fore andra engagemang. Manga av respondenterna
hade varit eller var vid tidpunkten for intervjun fortfarande aktiva i andra
organisationer. De var foreningsmanniskor i dess positiva bemarkelse. De anség inte att
de har behovt prioritera sin tid utan de hade alltid fatt det att fungera. »Jag brukar saga
att jag skulle kunna starta en forening pa en 6de 6. Ja det skulle sakert dyka upp nagon.
Skeppsbrott! Sa att vi kan ha en forening” (Wilma).

4.1 Vi réknar inte timmar. Tiden som de lagt ner varierade stort fran nagra
timmar till periodvis 20+ timmar i veckan. Emellertid fanns har en skillnad bade i hur
man sag pa sin tid och antydan till att bade dver- och underskattning av tiden. Det ar har
inte mojligt att ga in i detalj utan att riskera anonymiteten. Emellertid bland de som lagt
ner mycket tid sa fanns en storre tendens till att minska betydelsen pa hur manga timmar
som de lagt ner. ”’Ingen aning. Jag ar ingen san som raknade [timmar]” (Wilma).

Julia: Jag tror ju ocksa att vill man s& gar det ocksa och sedan sa tycker jag
inte man ska 6verdriva hur mycket tid det tar.

Julia: ... men det dr ju bara, man fdr ju prioritera sin tid.
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4.2 Prioritet - Om jag maste valja! Om det skulle komma ett Ggonblick
avseende prioritering av en organisation eller aktivitet sa var det for néstan samtliga
sjalvklart att det blev Zonta som prioriterades. | de fall som man énskade géra mer &n
en sak sa loste respondenterna det snabbt. De konstaterade att de behdvde ju inte vara
aktiva i den andra foreningen eller organisationen for att fortsatta ta del av dess
verksamhet. For nagra var det fragan om att valja bland manga engagemang och for
andra sa hade de redan tidigare gjort valet att prioritera Zonta.

Maja: Men jag vill inte behdva stallas infor det valet. For jag vill kunna
engagera mig i andra ocksd. Men om jag var absolut tvungen, vad det nu
kan vara for skal, sa skulle det bli Zonta.

Elsa: ... jag har stort fokus pa karriaren men samtidigt sa tycker jag att
Zonta ar jatteroligt och det &r anda givande for mig att traffa alla som ar
med i Zonta och natverka och vara med och vara delaktig.

Alice: Jag skulle behalla Zonta for att jag att menar, det far man nog saja
att det har mer ett humant eller hur jag ska kalla det for, engagemang. Om
jag kan bidra till Zonta sa har det kanske storre varde rent manskligt.

Nagon reflekterade dven dver vad hon hade kunnat gora istillet Jag menar jag
skulle ju kunna vara i Gronkdping hela varen till exempel, eller trana mycket mer, eller
resa till andra stéllen och sa” (Julia). Det finns i materialet dven de respondenter som
valt att prioritera Zonta framfor yrkesverksamheten och pa olika sétt reducerat sin
arbetstid. Har gor jag den bedémningen att jag av anonymitetsskal bor avsta ifran att ge
mer information.

5. Overlamningen. Som tema omfattade det de frigor som berérde hur andra
ska ta vid, svarigheten med att lamna engagemanget helt och hallet och vilka
erfarenheter de 6nskade 6verlamna till arbetslivet.

5.1 Zontaiansk arbetsplats. For respondenterna sa var det inte sjalvklart att man
vill ta in engagemanget in i arbetslivet. Det verkade som om de dnskade behalla dem
som tva separata varldar. ”Det ar lattare att vara en eldsjal i en organisation. Det syns
om man lagger lite extra tid och energi pa en aktivitet. Man ser resultatet snabbare och
man far en feedback snabbare dn vad man skulle fa pa jobbet, dar blir man mer en i
méangden” (Elsa). En Zontaiansk arbetsplats kan beskrivas med féljande egenskaper.
Den vore kul (Julia), man tar tillvara pa allas roster (Maja), bestar av olika
kompentenser och har en Zontastdmning som innebdr att man stéttar varandra som
kvinnor (Wilma).

Elsa: Det hade ju varit ett ratt socialt yrke och trevligt yrke. Inte lika
girighetsaktig kanske, inte lika mycket armbagar.

Alice: En av fordelarna med medlemskapet i Zonta ar den har positiva
grogrunden, mojligheten till utveckling, vanskap 6ver granserna. Det &r ett
antal personer som brinner for samma sak. | basta fall. Och som har olika
yrkesbakgrund och det &ar fragan om det kanske pa en arbetsplats fungerade
om har man ett sa stort engagemang som man kanske kan tanka sig att man
har i en Zonta-klubb.
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Alice stallde en intressant fraga om det finns olika granser for ett engagemang i
en organisation visavi pa en arbetsplats. Det avser hur mycket engagemang en
arbetsplats klarar av. Det fanns, i hennes resonemang, en mojlighet till att da kunde en
konflikt uppsta pa en arbetsplats.

5.2 Sen har jag gjort mitt. Det fanns nagra respondenter som hade lagt ner
manga timmar i veckan och nu kénde att det ar dags for andra att tar dver. Men de
fragade sig sjalva och mig som intervjuare hur man far andra att gora det och kanna
samma engagemang?

Maja: ... men hur skulle man fa sdna som oss det vet jag inte.
Genmanipulation eller natt [skratt] kanske.

Och gar det att slappa taget helt och hallet? En del talar om att de var Zonta i
sjalen ”Jag har sedan 19xx varit Zonta i sjélen och det kommer jag aldrig att ldmna”
(Alice) eller att det & nagot som man ar utan avbrott. Det var en del av deras identitet
som de har med sig standigt.

Wilma: ... jag tanker ju vara Zonta till jag blir utsparkad eller till jag dor!

Maja: ... &r man Zonta, nar man ar i den skepnaden, &r man ju Zonta 24
timmar om dygnet

Att lamna over kandes séaledes inte helt latt och det framgar att de hade svart att
sldppa taget. Alternativt fanns en saknad av att inte tillhdra den aktiva kretsen. Flera av
respondenterna hade tagit en post i styrelsen som kanske inte var sa tidsmassigt
betungande for da var man fortfarande med pa ett horn.

AMH: Har du lyckas avhalla dig fran styrelsearbete i din klubb?
Maja: Eh, em, nej for jag & med i styrelsen, i klubben.

AMH: Mm, av nagon anledning sa blir vi snabbt recyklade .
Maja: Jaha [skratt] men man vill ocksa!

Engagemanget har under lang tid varit en del av deras sociala identitet. Det
innebdr vid tidpunkten for intervjun att de var med och bidrog d&ven om det “bara” var
som sekreterare eller suppleant. Och ibland var det med avsikt att fa tillbaka vad som
bendmns Zonta-andan i klubben “komma tillbaka med var livliga forening” (Julia).
Vissa insag att de borde halla tillbaka for det var latt att en aktiv person tar dver. Det
kunde paverka bade stamningen och motivationen hos andra medlemmar »Jag tycker ju
inte om nér det kommer nagon och séger att si och sa ska det vara” (Alice).

5.3 Andra far ta over. Ar Elsa beredd pa att ta 6ver? Det var inte helt klart och
det verkade som om Maja, Alice, Julia och Wilma fortfarande har en aktiv roll att fylla i
Zonta. Det gavs inga enhetliga svar pa fragan hur det ska ga till. Det var samtidigt ett
orosmoment for de som har varit med lange, eftersom det paverkar Zontas fortlevnad.
De var osékra pa om de yngre medlemmarna var beredda att engagera sig pa samma sétt
som de sjdlva.” Man ska naturligtvis prata med de yngre hur de ser pd arbetsformer”
(Wilma) och en av de yngre uttrycker sin vilja att ta Over positivt forsiktigt med orden
»... eftersom jag har kommit in sa pass ung, for da kan man ju verkligen fa en resa och
hoppas att det blir en bra resa framéver. Se hur det vaxer och férhoppningsvis lockar
yngre generationer” (Elsa).
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Wilma: Fa in dem i styrelsen sa fort som majligt. For sa fort man kommer in
i styrelsen och sen i princip blir tvingad att &ka pa areaméten, for areamatet
ar det forsta steget mot stérre engagemang Och sen blir det distriktsmotet
och det, som absolut gor sa att alla blir bade saliga och do-irriterade det ar
Convention.

Julia: Aktiva i engagerade styrelser ... det &r jatteviktigt att vi har
intressanta moten, aktuella program, att de &r lockande, finns innehall i
dem.

De Zontor som blev intervjuade hade insett att alla Zontor, av olika skal, inte
delade med sig av sin tid pad samma satt som de sjélva gjorde eller har gjort. De hade
aven insett att intensiteten maste fa variera ... det dar ar val naturligt, man kan inte
bedriva en langsiktig verksamhet pa samma hdga engagemang hela tiden” (Wilma). De
forstod att inte alla var beredda pa att stilla upp i samma grad som de sjéalva gjort.
Respondenterna hade olika reaktioner och kanslor pa grund av detta. For det forsta sorg
over detta eftersom att de ansdg att Zontas arbete ar viktigt. De ville inte verka
anklagande utan var mer ofdrstaende.

Maja: Hon har alltid smitit undan och har alltid gjort. Och da blir jag
liksom sd ddr ’varfor dr du med? Om du inte kan bidra med nanting mer dn
pengar da, alltsa Zonta &r inte bara for att bidra med pengar Zonta ar for
att gora ett engagemang sen kanske man inte kan halla pa vartenda ar.

For det andra resignation Gver att de andra prioriterade andra aktiviteter. ”Alltsa
sa mycket aktiviteter. Man traffar vanner, sa ska det vara vinaftnar med tjejkompisar
och man ska aka pa spa, man maste gora det ena och det andra” (Julia). Slutligen for det
tredje otillracklighet for att man inte lyckats med att vara 6vertygande Vi ska inte vara
en valgorenhetsorganisation som vilken annan utan vi ska vara att starka kvinnans
stallning! (Wilma). Eller som Alica uttrycker det ”... vi maste fa ut pa marknaden att
det finns nagonting som heter Zonta och sen maste vi aterigen jobba med att ocksa fa ut
fragestéllningarna”.

Diskussion

Studiens syfte har varit att fa fram en béttre forstaelse for vad det ar som far
kvinnor att engagera sig i en frivilligorganisation och utifran resultatet dra slutsatsen
vad arbetsgivare och deras foretraddare men dven 6vriga chefer kan lara sig och dra nytta
av detta. Till detta kan tilldggas att aven all personal som pa olika satt arbetar med
rekrytering av nya medarbetare kan ha intresse av att beakta resultatet. Detta konstateras
med utgangspunkt av mitt tidigare arbete med rekrytering och att jag som chef, med
hjalp av personalavdelningen, rekryterat nya medarbetare. Jag har inte funnit nagon
tidigare forskning som har studerat engagemang i en medlemsorganisation pa samma
satt som denna studie. Studien fokuserade pa respondentens erfarenheter och
uppfattning om sitt eget engagemang i medlemsorganisationen Zonta. Hur det borjade
och vad det var som fick dem att ge s mycket av sin tid, pengar och kompetens. Det &r
sadana faktorer som gor att medlemsorganisationer som Zonta, Lions och Rotary
existerar. Engagemang pa arbetsplatsen kannetecknas enligt Schaufeli et al. (2002, s.
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74) av “ett positivt, tillfredstidllande, arbetsrelaterat sinnestillstdnd som kénnetecknas av
vigor, dedikation och absorption”. Jag anvinde mig av den definitionen da den &r
kopplad till matinstrumentet UWES som enligt Saks och Gruman (2014) &r det mest
anvanda instrumentet. Instrumentet har d&ven anvénts i forskning om volontérers
engagemang av exempelvis Vecina et al. (2013). Trots att de refererade till kvantitativa
studier och detta var en kvalitativ studie anser jag att resultatet i denna studie visar att
respondenterna hade ett starkt engagemang med tydliga inslag av dedikation, vigor och
absorption. Jag har som exempelvis Hoole och Bonnema (2015) utgatt fran att samtliga
dessa dimensioner relaterar till respondenternas engagemang.

Invigningsritualen, det forsta temat, gav en bild av hur respondenterna i min
studie pa nagra olika satt blev utvalda. De blev inviterade till en medlemsorganisation
vars existens de dessforinnan oftast inte kande till. Den hér delen av studien bidrar till
forstaelsen for hur respondenterna blev engagerade eftersom Zonta erbjod dem den ratta
kombinationen av syfte och verksamhet (Hager, 2014). For merparten av
respondenterna skedde detta minst 15 ar tillbaka i tiden. Det &r vid en tidpunkt da
internet och sociala medier var mindre néarvarande sa det kan ifragasattas om detta
skulle fungera idag. Det som pekade pa att sa fortfarande var fallet var att de yngsta
respondenterna, som samtidigt varit medlemmar kortast tid, hade en motsvarande
beréttelse.

Det andra temat var dedikation och dess tva underteman; hangivenhet och
stolthet. Det som gjorde respondenterna mest héngivna Zonta var for det forsta;
betydelsen av nétverket som innebar att de kom i kontakt med nya méanniskor och de
besokte platser de aldrig annars skulle rest till. For det andra verksamheten d.v.s. det
som Zonta utrattade. De refererade da till sdval konkreta lokala projekt exempelvis
seminarier i samband med 8:e mars och aktiviteter for att uppmarksamma FNs kampanj
mot vald mot kvinnor som till de internationella projekten med FN och
stipendieverksamheten. Ett ord som ofta anvéndes, men i olika sammanhang, var
behovet och nddvandigheten av fortsatt transparens bade i verksamheten och i
ledarskapet.

Stoltheten som respondenterna gav uttryck for &r att betrakta som genuin
stolthet. Ingen beskrev sin stolthet sa att den kunde tolkas som hybrisstolthet (Tracy &
Robin, 2014). Istéllet var det en stolthet for vad de, inte personligen utan i
organisationens namn utréttat (Tracy & Robin, 2007). Emellertid fanns det inslag av
vad som kan ge upphov till utmattning. Exempelvis kénslor av att inte racka till, vi kan
gora sa mycket mer vilket stimmer med tidigare forskning (Kang, 2016). Stoltheten
relaterades till vad Zonta utrattar for att na sitt mal, att starka kvinnans stéllning och
hennes ratt till manskliga rattigheter. Ett mal som oavsett hur mycket de gjorde behdvde
sa manga fler insatser.

Respondenter gav uttryck for vigor och kraft, som tredje temat behandlade,
genom att de poangterade att de fatt mycket tillbaka. De var nojda Gver att de kunde
bidra med sin kompetens och erfarenhet. Det var behallningen, men det ar samtidigt ett
omrade som Zonta kan satsa mer pa. Exempelvis genom att tydligt informera att
natverket ar ett professionellt sadan och inte endast ett socialt. Griggs (2016) menar att
natverket kan vara socialt eller professionellt. Manga organisationer erbjuder ett socialt
natverk och for att avvika frdn maéangden finns anledning att satsa mer pa det
professionella. Zonta bestar av kvinnor som ar eller varit yrkesverksamma i ledande
positioner sa det finns mycket kompetens att ta tillvara pa. Jag konstaterade att det inte
bara handlade, med Mejas ord, om pengar (Beckman, 1998) da respondenterna bidrog
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aven med sin tid och kompetens. Behallningen for respondenterna var métet med andra
manniskor och en tillfredstallelse 6ver att de agerade pa nagot satt (Hirsch et al., 2010).

Det fjarde temat, absorption, &r en del av respondenternas engagemang. Det
visade sig i form av den tid som de lade ner pa Zonta och av deras val att prioritera
engagemanget i Zonta. Det géllde insatser i form av tid, pengar och kompetens. Vid en
jamforelse sa var Zonta helt klart den organisation som hade fatt mest av saval deras tid
som hogsta prioritet. Nagra av respondenterna hade till och med prioriterat
verksamheten i Zonta framfor sitt arbete. De hade kanske gjort en avvéagning och fragat
sig var fanns deras basta mojlighet att paverka och skapa vérde (Perlman, 2016). Det &r
mojligt att respondenternas val och prioriteringar &ven uppstod genom att
engagemanget skapade en hogre grad av subjektivt valbefinnande. De gav av sig sjalva,
fick en klapp pa axeln och madde béttre.

Det ar vasentligt att det finns faktorer som ger energi (Steers et al., 2004). Det
som gav respondenterna i min studie motivation, kraft och energi att fortsatta var
natverkandet, de personliga métena och insikten av Zonta trots allt utrattade nagot. Brist
pa transparens i verksamheten kunde paverka motivationen och darmed engagemanget
negativt. Jag anser att begreppen engagemang och motivation &r beslaktade vilket gar i
linje med Berglunds (2011) syn pa att dessa begrepp éar beslaktade. Betydelsen av
natverket varierade men sdgs av manga respondenter som avgorande for att fortsatta
engagemanget. Alternativet var en annan organisation eller att endast ge bidrag i form
av pengar till ndgot &ndamal. Natverket var saledes det som skiljde Zonta fran andra
organisationer eftersom det fanns alternativ for hur de kunde bidra med pengar. Jag gor
en ansats att helt kort applicera motivationsteori enligt Alvesson och Karreman (2007)
hos mina respondenter. Det uppstar (6kad) motivation genom samspelet av aktiviteterna
(inre motivation), utbytet av detta och natverket (yttre motivation) och tillsammans
forstarker detta identiteten av vara Zonta hos respondenterna (interaktiv motivation).

Aspekter kring utmattning kom fram i flera av studiens tema. Hangivenhet for en
uppgift kan paverkas av om man inte ser nagot resultat och man kanner hoppldshet infor
uppgiften vilket stimmer med tidigare forskning av bland annat Maslach et al. (2001)
och Crawford et al. (2010). Det gar emellertid att tidsmassigt engagera sig sa mycket att
graden av frivillighet paverkas. Det kunde innebéra att de istallet kande sig moraliskt
tvingade att gdra en prioritering av arbetet for Zonta som inte var helt sjalvvald. Man
kan inte heller bortse fran risken for utmattning bland de som ansag att de har gjort sitt
och saknade ndgon att lamna over till. Overlamningen, som var det femte och sista
temat, var inte helt oproblematisk. Detta kunde ge upphov till funderingar pa hur
framtiden for Zonta kommer att se ut. Jag konstaterade liksom Schaufeli och Salanova
(2011) att ett intensivt engagemang dven kan innehalla aspekter, som kan klassas som
utmattning. Om man &r Zonta i sjalen eller dygnet runt & man intresserad av att
organisationen finns kvar for den har blivit en del av personens identitet (Kang, 2016,
van Knippenberg, 2000). Overldamningen var saledes nagot som hos flera respondenter
bade orsakade en oro for om det finns tillrackligt manga som kan och vill ta dver.
Samtidigt fanns inslag av en lattnad néar de konstaterade att snart hade de gjort sitt.
Emellertid fanns det sa mycket av positiv energi hos respondenterna och en dvertygelse
om att engagemanget ger mycket tillbaka. En av respondenterna berattade om hur
mycket hon hade lart sig om andra kulturer och allt hon fatt se tack vare Zonta. En
annan respondent menade att medlemmarna engagerar sig nar de forstar att de har
nagonting att hamta ur Zonta. Med den formen av Overtygelse finns, anser jag,

17



forutsattningar for att de kommer att lyckas med att fa nya medlemmar att ta over i
styrelserna och kommittéerna lokalt, nationellt och internationellt.

Utifran resultatet drar jag fem slutsatser som kan vara vardefulla for arbetsgivare
och chefer pa den svenska arbetsmarknaden. Har véljer jag medvetet att anvanda mig av
det kdnsneutrala begreppet arbetstagare da det inte ska ses som ett inlagg for kvinnliga
arbetsplatser. Respondenterna var forvisso alla kvinnor men jag fann inga indikationer
pa att de var foresprakare for enkdnade arbetsplatser. For det forsta, att arbetstagaren
ska fa intrycket av att vara speciellt utvald bland manga. En annan aspekt pa detta ar att
volontarer och medlemmar i medlemsorganisationer stéller upp pa sina egna villkor och
kan sluta nar de sa onskar. Det dr saledes vasentligt med erkannande och avsaknad av
kdnslan att vara utbytbar (Davis, Trevor & Feng, 2015). For det andra, sa maste det
finnas ett syfte som kan motivera till engagemang for annars kan arbetstagaren valja att
lagga sitt engagemang pa nagot annat. Den tredje slutsatsen &r att det ar positivt med
team av olika kompetenser. Mangfald ar mangfacetterat vilket belyses av manga
forskare (exempelvis Lockwood, 2005; Martin, 2014). Slutsatsen fran min studie avser
mangfald avseende kompetenser och betydelsen av detta har dven forts fram av Staita
(2014). Den positiva betydelsen av natverk pa arbetsplatsen har belysts av bl a Rodan
och Galunic (2004) och Tortoriello, McEvily och Krackhardt (2015). Min studie pekar
dock pa vikten av att natverket representerar olika kompentenser. Zonta finns i 6ver 60
lander och i Sverige finns manga medlemmar som inte ar etniskt svenskar. Med den
bakgrunden och trots avsaknaden av méan bland respondenterna, sa anser jag att dven
Browns (2008) slutsatser ar viktiga om att foretag inte langre kan fokusera pa
expansion. Foretagen maste aven vidga sitt humankapital och se till att mangfald i vid
bemérkelse anvénds for att forbattra organisationen. For det fjarde, att engagemanget
varierade i intensitet vilket dven fordes fram av Aon Hewitt (2016) vilket innebéar att
arbetsgivarens forvantningar bor variera. Slutligen den femte slutsatsen att foretaget
visar att det inte endast ar en fraga om att tjana mer pengar. Smith (2007) ansag dock att
det var mgjligt att kombinera detta vid val av rétt strategi for CSR inom foretaget. Han
menade &ven att det kraver en kultur som kan hantera en lyckad kombination av CSR-
aktiviteter. Mina slutsatser kan vara unika genom att de troligen for forsta gangen
kopplar vérdefulla erfarenheter av ett starkt engagemang i en medlemsorganisation till
arbetslivet. Jag avser da i forsta hand arbetsgivare eller deras foretradare, chefer med
personalansvar och personalavdelningens personal.

Detta var en kvalitativ studie och som sddan gor den inga anspradk pa att
Overforbarhet. Emellertid anser jag att resultatet har potential att bidra till insikt om hur
man kan Oka engagemanget hos yrkesverksamma kvinnor pa svenska arbetsplatser.
Forforstaelse ar ett centralt begrepp for att kunna tolka resultatet (Willig, 2013) och jag
var medveten om detta i enlighet med den hermeneutiska tolkningsmodellen som Kvale
och Brinkmann (2014) presenterar. Respondenterna fick ingen specifik definition av
termen engagemang dock, vilket framgick av intervjuguiden (Bilaga 1), sa refererade
jag till forskning inom arbetslivet och nagra av de begrepp som dar har anvants. Detta
kan ha paverkat nagra respondenter att anpassa sitt sprakbruk. Det kan dven ifragasattas
om resultaten kan 6verforas till kvinnor i andra organisationer. Zonta International har i
Sverige féarre an 3000 medlemmar med erfarenhet av ledande positioner inom
arbetslivet. Respondenterna i studien, om &n mycket engagerade, utgdr mindre &n en
procent av dessa. Ett annat metodologiskt bekymmer var att jag var bekant for
respondenterna. Detta kan ha paverkat respondenterna att anpassa sig till mitt
perspektiv. | en intervjusituation &r det av vikt att intervjuaren & medveten om sin
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paverkan pa respondenternas uttryck och svar (Dahlberg, Dahlberg & Nystrom, 2008).
Min kéannedom om Zonta kan orsakat en falsk forstaelse och en intervjuare som inte
hade varit lika insatt hade kanske stéllt fler undersokande fragor och ifragasatt mer.
Likasa kan detta ha bidragit till en storre kansla av att fritt kunna uttrycka en
uppfattning om Zonta och respondentens nuvarande och framtida roll i organisationen.
Kanske framfor allt, en trygghet i att veta att jag avsag att varna om deras anonymitet.

Detta &r en begrénsad studie inte bara metodmaéssig utan dven for att den endast
omfattar en mycket sndv malgrupp av engagerade kvinnor i en medlemsorganisation, i
ett land. Motsvarande forskning i andra medlemsorganisationer och andra lander vore
intressanta for att se om samma eller andra faktorer avgor den hér formen av
engagemang. Samtidigt sa gar det inte att bortse ifran att manga kanske vill halla isar
sitt engagemang pa arbetet med det som de agnar sig at pa fritiden. Dessutom vill alla
av olika skél inte bidra med tid utan endast med pengar. Det senare framgick av Gallups
rapport (2016) och &ven av tidningsartiklar i svensk media (exempelvis Kullenberg
Rothvall, 2016). Da detta ar en kvalitativ studie uppmanas forskare som ar foresprakare
av kvantitativa studier till att komplettera med en sadan studie. I Gallups rapport (2014)
fanns stora skillnader i engagemanget pa arbetsplatsen i olika lander. Det vore darfor
intressant att studera om detta dven géller engagemang i medlemsorganisationer. Jag har
funnit en mangd forskning om engagemang i olika former av organisationer. Syftet med
forskningen har varit att fa fram faktorer som goér att volontarerna, i vid bemarkelse,
fortsatter sitt engagemang. Det som jag foreslar &r ett annat fokus namligen vad far
medlemmar i olika organisationer att engagera sig och kan arbetslivet i form av
arbetsgivare och chefer med flera ldra sig ndgot av det? Ytterligare ett intressant
forskningsomrade &r betydelsen av subjektivt valbefinnande (SWB) for engagemanget i
en ideell organisation. Jag har funnit omfattande forskning om SWB av bland annat
Nobelpristagaren i ekonomi, ar 2002, psykologen Kahneman (exempelvis i Kahneman
& Svensson, 2013) och av Eid och Larsen (2008) men hitintills inte ndgot inom det
omrade som jag studerat. Forskningen av Littman-Ovadia och Steger (2010) kan
eventuellt anses som narbesléktad da de sdg pa gemensamma drag av SWB for saval
arbetstagare som volontarer. Det &r dven av intresse att se pa skillnader i alder och kon.
Detta omrade ar aven vasentligt for alla medlemsorganisationer som forsoker I6sa
problemen med 6verlamning av ledarskapet. Slutligen utmanar jag den framtida
forskningen att beldgga om det ar motivationen som ger engagemanget eller &r
motivationen en forutsattning for engagemanget? Om sa ar fallet, kan engagemanget da
bli en sa stor del av individens identitet att det blir engagemanget som motiverar
engagemanget?
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Bilaga 1

Intervijuquide - Engagemang i Zonta

Introduktion

Tack for att jag far intervjua dig. Som jag namnde per telefon sa ar syftet
med det har samtalet &r att lara mer om ditt tidigare och nuvarande
engagemang i Zonta.

Samtalet spelas in — men anonymiteten respekteras dvs. ditt namn kommer inte att
forekomma i nagon rapport fran mig. Repetera dven 6vriga forutsattningar
avseende information., samtycke., konfidentialitet och nyttjande.

Vi kommer att halla pa i ca 1 timma.

Sektion A. Introduktion (max 10 minuter)

Farst vill jag ha lite bakgrundsdata

Hur l&ange har du varit medlem?

e Hur gammal var du da pa ett ungefar

Hur kom det sig att du blev medlem?

e Probe: Hur gick det till?

e Vad tycker du om den nuvarande medlemsrekryteringen
e Fordelar/nackdelar?

Ar du fortfarande med i samma klubb eller har du bytt

e Om bytt/slutat FOLJ UPP Varfor gjorde/har du det?
Vilken ar din Zonta-story?

Nar gick du fran att vara medlem till att inneha fortroendeposter
Vilka poster har du haft

e PROBE nagra fler (jag ar intresserad av alla)

Engagemang ar mangfacetterat och jag kommer att fokusera pa nagra omraden som
inom forskningsvarlden betecknas som dedikation, vigor/kraft och absorption.
Sektion B. “dedikation” (till exampel, enthusiasm, inspiration och stolthet) (max 15

minuter)

Vad betyder Zonta for dig?

e PROBE: nagot mer? Nagot annat?

Jamfort med andra organisationer pa vilket/vilka satt ar Zonta unikt for dig?
Vad ar det som far dig att engagera dig i Zonta?

e Vad ar viktigast for dig? Vilken ar din personliga story?

Om du tanker pa nar du var som mest aktiv i Zonta, hur manga timmar la du da
ner fOr organisationen/vecka?

e PROBE: Hur mycket &r det idag?

Stolthet, &r du stolt dver ditt medlemskap?

e PROBE pa vilket satt? Hur yttrar det sig?



Sektion C. »vigor” (energi, spianst och anstringning) (15 minuter)

Vad ar det som fick dig att engagera dig i Zonta?
FOLJ UPP KRING
e (Tidigare sé sa vi Advancing the status of Women™ ) och nu ar det
Empowering Women vad betyder det for dig?
e FOLJ UPP kring lokalt och globalt
e Natverk/medlemsmoten?
e FOLJ UPP kring lokalt och globalt
e Tar man tillvara pa natverkstanken
e pa vilket satt?
e Pavilket/vilka sétt kan Zonta har forbattra sin marknadsforing
e Lokala resp internationella projekt
e Behovs bade och?
e Varfor?
Notera att uppfoljningen far anpassas till IP (intervjuperson)
e PROBE: Finns det ett konkurrensforhallande?
e Vilken ar din uppfattning om du hur latt eller svart det &r att engagera
medlemmarna i din klubb i lokala respektive internationella projekt
e Affarsmojligheter
e Min erfarenhet ar att det talas ganska lite om affarsmojligheter i manga
Klubbar. Vad &r din uppfattning?
o Nér Zonta startades for nastan 100 ar sedan sa sades ju det vara en av
hdrnstenarna i organisationen

Sektion D “absorption” (koncentration och att vara uppslukad i arbetet) (10

minuter)

Pa vilket satt har Zonta varit viktig for dig

Har Zonta gatt fore andra engagemang eller har det varit ett bland manga?
Hur har du fatt tiden att racka till?

Vad innebar prioritera for dig och pa vilket satt har du prioriterat Zonta?
Vilken behallning har du fatt av Zonta?

Om du blev tvungen att vélja att enbart engagera dig i en organisation vilken skulle
det bli?

e FOLJ UPP Varfor?

e Om du jamfor ditt engagemang i ditt arbete med det i du har/har haft i Zonta vilka
delar hade varit bra att ta med sig in i arbetslivet?
e Vad ar hade varit mindre bra?
e Om en arbetsplats vore som en Zonta-klubb hur skulle den vara?

e Hur ser ditt fortsatta engagemang i Zonta ut?

e Vad tror du behovs for att fa nya medlemar att engagera sig?
e PROBE Nagot mer/annat?

e (OM TIDEN TILLATER) Vilka tankar/funderingar har du nar det géller
ledarskapet i organisationen

FOLJ UPP MED




e Vadérbra
e Vad dr mindre bra
e Vad vill du utveckla/ska utvecklas

Sektion E: SAMMANEATTNING & avslutning (5 minuter)

e Har du nagra andra rad, kommentarer eller synpunkter som du vill lagga till nar det
géller ditt engagemang i Zonta?
e Finns det ndgot som du idag tror att du skulle gjort annorlunda?

Tacka och avsluta



