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Sammanfattning

Studien syftade dels till att underscka om personlighetsvariabler som visat sig predicera
beteende i sociala dilemman dven hade ett samband med Organisatoriskt engagemang.
Vidare avsag studien undersoka vad som ligger bakom viljan att arbeta ideellt i form av
motivation och personlighet. Urvalet i studien bestod av 203 ideellt aktiva inom tolv olika
studentorganisationer. Data inhimtades genom en webbaserad enkét. Resultaten visade att de
undersokta personlighetsvariablerna endast hade svaga samband med Organisatoriskt
engagemang. Ett intressant, om &n ocksa svagt, negativt samband mellan Anspréksloshet och
Normativt engagemang pavisades vilket skulle kunna forklaras av en vilja hos individen att
se sig som oumbirlig for organisationen. Urvalsgruppen uppvisade dven utmérkande
personlighetsdrag, sisom hog Arlighet-Odmjukhet, hog Extraversion, lig Emotionalitet, hog
Generaliserad tillit och hog Prestationsbaserad sjilvkinsla. Huruvida dessa drag uppmuntras i
form av socialisering och uttryckta mal i de undersokta organisationerna diskuterades.
Gruppens Organisatoriska engagemang var dven i mindre utstrackning &n véntat paverkat av
den omgivande kontexten vilket diskuterades i férhallande till Inre motivation.

Nyckelord: Organisatoriskt engagemang, samarbete, Social value orientation,

Arlighet-Odmjukhet, Inre motivation, ideellt arbete



Abstract

The aim of the present study was first to examine whether personality variables, which in
previous research have been found to predict behaviour in social dilemmas, also were related
to Organizational commintment. Second, the study aimed to explore what lies behind a
willingness to volunteer in a non-profit organization in terms of motivation and personality.
The sample in the study consisted of 203 volunteers active within twelve student
organizations. The data was collected through a web-based questionnaire. The results showed
only a weak relationship between the investigated personality variables and Organizational
commitment. However, an interesting, although also weak, negative correlation was
demonstrated between Modesty and Normative commitment; which could possibly be
explained by a person’s perception of themselves as being indispensable to the organization.
Distinctive personality traits for the sample were: high Honesty-Humilty, high Extraversion,
low Emotionality and high Performance-based self-esteem. Whether these features are
encouraged in the form of socialization and expressed goals within the organizations was
discussed. The sample’s Organizational commitment was also, to a lesser degree than
expected, affected by the surrounding context, which was discussed in relation to Intrinsic
motivation.

Keywords: Organizational commitment, cooperation, Social value orientation,

Honesty-Humility, Intrinsic motivation, volunteering
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Inledning

Organisatoriskt engagemang beskriver styrkan och typen av det band som en individ kédnner
till en organisation som den 4r medlem av (Meyer & Allen, 2002). Bandet kan vara grundat i
individens ekonomiska hinsynstaganden, sdsom beroendet av 16n for utfort arbete, men det
kan ocksa vara kiansloméssigt, sésom i form av upplevelsen av samhérighet med
organisationens 6vriga medlemmar. Ett kinslomissigt engagemang frén den anstélldes sida
ir kopplat till manga fordelar, dels i form av vdlmaende for den anstéillde men @ven i form av
okad kreativitet och produktion, effekter som ocksa dr positiva for organisationen (Morrow,
2011). Att identifiera de faktorer som bidrar till ett sddant engagemang dr siledes en central
friga inom det organisationsteoretiska filtet (Millward, 2005). Engagemang grundat i
individens ekonomiska beroende av organisationen ér inte kopplat till samma fordelar utan
har snarare negativa konsekvenser (Organ, 1997). I en ideell organisation saknas den typen
av incitament s3 bandet mellan individ och organisation &r i storre utstrickning
kinslomassigt. Ett viktigt syfte med denna studie var att undersoka ideellt aktivas motiv och
Organisatoriska engagemang da en dkad forstéelse for vad som kinnetecknar detta band
torde vara viktig dven for vinstdrivande organisationer.

Positiva samband mellan flera kontextuella faktorer, sdsom socialt klimat och
rolltydlighet pé arbetsplatsen, och Organisatoriskt engagemang ir viletablerade (Meyer,
Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002). Pavisade samband mellan egenskaper péa
individniva, som till exempel skillnad i personlighet, dr dock inte lika manga. Inte heller om
kontextfaktorer har olika betydelse for olika personlighetstypers organisatoriska engagemang
ar val studerat. Dessa samband dmnar foreliggande studie ytterligare undersoka. For att gora
det kommer den att fokusera pa personlighetsvariabler som #r inriktade pa individens syn pa

sig sjalv i relation till andra, samarbete, fordelning och individuella kontra gemensamma mal.

Bakgrund

Organisatoriskt engagemang

Engagemang och motivation. Meyer och Herscovitch (2001) definierar essensen i
det vida begreppet engagemang, efter en jimforande analys av olika definitioner, sdsom:
»Commitment is a force that binds an individual to a course of action that is of relevance to a

particular target” (s. 301). Begreppsmdssigt ligger engagemang nira motivation och



begreppen har likheter. Bada beskrivs som drivkrafter som paverkar beteende. Motivation
betraktas dock som ett vidare begrepp jimfort med engagemang vilket snarare skall ses som
en komponent av motivation (Meyer, Becker & Vandenberghe, 2004). Motivation terspeglar
en intention att agera, men intentionen kan vara ett uttryck for individens autonoma vilja
(Inre motivation) eller styrd av externa faktorer (Y#tre motivation). Inre motiverade
beteenden initieras for sin egen skull och ir tillfredstéllande for individen i sin egen rétt.
Ageranden grundade i yttre motivation genomfors for att tillfredsstélla krav eller som ett sétt
att erhélla en beloning som ir beroende av utférandet av beteendet. Utifrdn motiverade
beteenden varierar i vilken utstrickning de dr autonoma eller i motsats till detta,
kontrollerade; fran internaliserade virderingar till krav och patryckningar frdn omgivningen
(Ryan & Deci, 2000).

Engagemang kan i jaimforelse beskrivas som en drivkraft som styr individens
agerande i en specifik riktning, har en bindande natur och ar forbehéllet beteende eller beslut
av vikt, med lingsiktiga konsekvenser for individen (Meyer & Herscovitch, 2001). Det finns
inom forskningsfiltet olika tillimpningar for engagemangsbegreppet. For denna studie dr det
Organisatoriskt engagemang, det vill siga individens koppling till sin organisation, som &r av
intresse.

Ett gemensamt drag for alla konceptualiseringar av Organisatoriskt engagemang &r
uppfattningen att engagemanget knyter individen till en specifik organisation (Meyer &
Allen, 1997; Mowday, Steers & Porters, 1979). De tidigaste definierade formerna av
Organisatoriskt engagemang 4r Mowday et al.’s (1979) Attitydmdssiga engagemang, samt
Beckers (1960) Kalkylerande engagemang. Attitydsméssigt engagemang definieras som
styrkan hos individens involvering i, och identifiering med en organisation. Tre faktorer &r
karaktiristiska: en tilltro till organisationens méal och vérderingar, en vilja till uppoffringar
och anstrangningar for att driva organisationen framat, samt en vilja att fortsétta vara delaktig
i organisationen (Mowday et al., 1979). Kalkylerande engagemang foljer av individens insikt
om konsekvenser till f6ljd av dennes engagemang och insats i en organisation. Av individens
aktiva deltagande i en organisation foljer att framtida valmgjligheter och beteenden
begrinsas. De positiva konsekvenserna av att fortsétta vara delaktig, och de negativa av att
sluta vara aktiv i en organisation, blir &ver tid stdrre, beroende av att den investering
individen forlagger i sitt medlemskap kontinuerligt okar. Kalkylerande engagemang fGljer
alltsd som en konsekvens av individens beriknande av insats och utdelning (Becker, 1960;

Powell & Meyer, 2004). Majoriteten av studier kring Organisatoriskt engagemang baseras pa



Mowday et al.’s (1979) och Meyer och Allens (1991) definition av begreppet (Morrow,
2011).

Trekomponentsmodellen. Meyer och Allen (1991) integrerar tidigare definitioner av
Organisatoriskt engagemang i en modell som definierar begreppet utifrdn tre komponenter,
Affektivt engagemang, Uppritthallande engagemang och Normativt engagemang.

Affektivt, Normativt och Uppritthallande Organisatoriskt engagemang bor ses som
komponenter av engagemang snarare #n olika typer, eftersom en individs koppling till en
organisation antas besté av varierande nivéer av dessa tre. De tre komponenterna innebér att
Organisatoriskt engagemang hos en individ bestar av olika delar: 6nskningar, skyldigheter
och behov av att vara en del av en specifik organisation (Meyer & Allen, 1991).

Affektivt engagemang ar att likstélla med begreppet Attitydmaéssigt engagemang och
kan ses som kopplingen mellan individens identitet och identiteten hos organisationen. En
emotionell anknytning till organisationen for relationens egen skull, oberoende av
instrumentella virden sasom lén. Individen viljer att vara engagerad for att hon har en
onskan att vara en del av organisationen som hon identifierar sig med (Meyer & Allen, 1991;
Jaussi, 2007; Dawley, Stephens & Stephens, 2005).

Normativt engagemang handlar om den anstilldes kénslor av lojalitet och
forpliktelser i relation till organisationen. Personliga normer, utvecklade genom socialisering
till samhallet eller en specifik organisation, leder till att individen kénner ett ansvar och
skyldighet att vara engagerad i organisationen (Meyer & Allen, 1991; Meyer & Allen, 1997).
Det finns ett starkt samband (» = .63) mellan Affektivt och Normativt engagemang (Meyer et
al., 2002).

Uppritthillande engagemang ér att likstéilla med Kalkylerande engagemang och
refererar till den anstilldas medvetenhet om att kostnader &r knutna till att [imna
organisationen. Uppritthillande engagemang kan delas in i tvd faktorer; den forsta ror
individens kostnader om hon viljer att limna organisationen; den andra berdr individens brist
p4 méjliga alternativ. Ju mer individen har investerat i sitt medlemskap i organisationen desto
starkare blir det emotionella bandet till den, pa vilket foljer savil Affektivt som Normativt
engagemang (Meyer & Allen, 1991). Om bristen pa alternativ gor att personen kinner sig
tvingad att vara en del av organisationen har detta en negativ pAverkan pa den emotionella
kopplingen till organisationen (Meyer et al., 2002).

Meyer & Allen (1997) ser identifiering och internalisering som mekanismer genom
vilka Organisatoriskt engagemang utvecklas. Identifiering innebér att individen respekterar

organisationens vérderingar, mal och inverkan utan att géra dem som sina egna.
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Internalisering sker nér organisationens paverkan accepteras av individen eftersom
organisationens vérderingar dr kongruenta med individens egna (O'Reilly & Chatman, 1986).

Uppritthillande engagemang kan ses som en énde av ett motivationsspektrum da det
4r tydligt kopplat till yttre motivatorer. Affektivt engagemang a sin sida &r starkt férankrat i
individens inre vilja och internalisering av organisationens virderingar och mél (Meyer et al.,
2002). Som exempel korrelerar Affektivt engagemang negativt med External locus of
control, det vill siga individens upplevelse av att héndelser och beslut &r utom personens
kontroll, (Meyer et al., 2002). Individens upplevda autonomi har betydelse i forhallande till
nivan av engagemang till en organisation (Deci, Koestner & Ryan, 2001).

Konsekvenser av Organisatoriskt engagemang. Samtliga former av Organisatoriskt
engagemang knyter medlemmen till organisationen och har saledes en positiv pdverkan pa
personalomsittningen (Meyer & Herschovitch, 2001). Affektivt engagemang har de starkaste
kopplingarna till positiva konsekvenser sdsom arbetsinsats, arbetstillfredsstillelse , upplevd
delaktighet i arbetet, ndrvaro och Organizational citizenship behavior. Det sistndmnda &r
beteenden som gér utanfor den formella arbetsuppgiften och &r négot individen véljer att
utféra utan att yttre krav foreligger, med positiva foljder for organisationen. Det kan innebéra
att hjilpa en kollega, eller att nirvara vid icke-obligatoriska moten. Engagemangsformen har
4ven ett negativt samband med béde stress och arbets-familjekonflikter. Normativt
engagemang har ocks3 en positiv paverkan pa dessa faktorer, men Uppritthallande
engagemang ir orelaterat, eller har en negativ paverkan (Meyer et al., 2004; Meyer et al.,
2002). Uppritthallande engagemang, dér individen drivs av yttre faktorer, leder till att en
individ stannar kvar inom verksamheten, men engagemangsformen innebér inga positiva
konsekvenser utéver de som rollen kriver (Meyer et al., 2002).

Kontextuella faktorer med koppling till Organisatoriskt engagemang. Vissa
egenskaper i den organisatoriska kontexten har kunnat kopplas till 6kat Organisatoriskt
engagemang hos den enskilde medlemmen. Meyer et al.’s (2002) metaanalys av
antecendenter till Organisatoriskt engagemang visade att de starkaste sambanden fanns till
Affektivt engagemang. Samband pévisades mellan Affektivt engagemang och flera
kontextuella faktorer: upplevt organisatoriskt stod (= ,63), interaktionell réttvisa (r = ,50),
tranformativt ledarskap (r = ,46), rollotydlighet (» = -,39) och procedurell rittvisa (r = ,38).
Normativt engagemang uppvisade svagare samband; sambanden gick dock i samma riktning
som de for Affektivt engagemang. Sambanden for Uppritthallande engagemang gick i en

riktning motsatt de for de bdda andra engagemangsformerna (Meyer et al., 2002).
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Andra faktorer med pavisade samband till Affektivt engagemang ar medarbetares
uppvisande av Organizational citizenship behavior, utmanande arbetsuppgifter, tydligt
ledarskap, bedomningssamtal, feedback, tidigare befordringar, kollektivistiska virderingar
inom organisationen samt stod for individuella mal (Morrow, 2011).

Organisationsformens betydelse. Formen av organisation har konsekvenser for
relationen mellan individ och organisation och dérigenom ocksé for vilken form av
engagemang som driver individens agerande inom den (Dawley et al., 2005). En sdrskillnad
kan goras mellan en ideell férening och ett vinstdrivande foretag, dels genom
organisationsformernas olika syften och verksamhetsmalmal men dven avseende hur
individernas relation till organisationen ser ut. Kontrollerande faktorer som paverkar
individens upplevda autonomi kan antas vara farre i en ideell organisation (Cooper-Hakim &
Viswesvaran, 2005; Kramer, 2011; Rousseau, 1990). En ideellt aktiv har {3 explicita,
konkreta anledningar (sdsom 16n) att engagera sig, men gor trots allt det aktiva valet att
arbeta ideellt. Detta kan forklaras utifrn individens motivation, tillfredstéllelse med
arbetsuppgiften, upplevt socialt stod och identifikation med organisationen i fraga (Marta &
Pozzi, 2008; Morrow, 2011; Omoto & Snyder, 1995). Exempelvis paverkar alla former av
handgripliga, konkreta och forvintade beléningar den Inre motivationen negativt (Deci et al.,
2001). Ett antagande som skulle kunna folja av detta ir att ideellt aktivas Inre motivation, och
upplevda autonomi, ir generellt higre dn forvirvsarbetandes, vilket dven borde paverka deras
upplevda Organisatoriska engagemang.

Bakomliggande motiv till ideellt arbete har framst studerats inom ramen for
frivilligarbete inom olika hjdlporganisationer. Clary et al. (1998) har sex kategorier av
motivationsgrunder for frivilligarbete: altruistiska och humanistiska varderingar, forstielse
(lsra sig och utveckla olika firdigheter), sociala (tréffa vanner och delta i av omgivningen
positivt virderade aktiviteter), karridrsfrimjande, skyddande av sjélvet (exempelvis reducera
skuld 6ver att vara lyckligt lottad) och slutligen, stiarkande av sjilvet. For frivilligarbetare ar
framst altruistiska och humanistiska vérderingar centrala motiv. Aven motivationsgrunderna
forstaelse och stirkande av sjdlvet ar viktiga (Clary et al., 1998; Allison, Okun & Dutridge,
2002).

Deltagande i frivilligarbete har signifikanta samband med personlighetsvariablerna
Vinlighet och Extraversion i Big Five-modellen. Prosociala virdemotiv och motivation
riktad mot andras behov har dven visat sig predicera frivilligarbete (Carlo, Okun, Knight &
de Guzman, 2005; Omoto, Snyder & Hackett, 2010).
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Individuella skillnader med koppling till Organisatoriskt engagemang.
Demografiska variabler, sdsom &lder, kon och utbildning, har visat sig ha inga eller svaga
samband med Organisatoriskt engagemang (Meyer et al. 2002). Oberoende av paverkan fran
den organisatoriska kontext som en individ befinner sig i har dock vissa samband mellan
personlighet och upplevt Organisatoriskt engagemang kunnat pavisas (Meyer et al, 2002).
Framst ér det till femfaktorsmodellen Big Five som kopplingar gjorts.Men dven om ménga
samband kunnat pdvisas, s &r sambanden svaga dven i viss man motsigelsefulla, dd olika
studier tillskriver olika av modellens faktorer sirskild betydelse (e.g. Erdheim, Wang &
Zickar, 2006; Genevidiiité-Janoniené & Endriulaitiené, 2010; Matzler, Renzl, Mooradian,
von Krogh & Mueller, 2011; Tziner, Waismal-Manor, Vardi & Brodman, 2008).

Vidare finns belidgg for en koppling mellan Affektivt engagemang och ett kollektivt
sjalvkoncept; bada begreppen inbegriper ett grupporienterat fokus och internalisering av
gemensamma mal och vérderingar. Det finns ocksa ett samband mellan individuellt
sjalvkoncept och Uppritthdllande engagemang; bada koncepten lagger tyngdpunkten vid
personliga investeringar och undvikandet av negativa konsekvenser (Johnson & Chang,
2006).

Prestationsbaserad sjilvkinsla. En variation i personlighet som kan antas ha en
relation till Normativt engagemang berdr individens syn pa forhéllandet mellan sig sjilv och
det arbete den utfor. Prestationsbaserad sjilvkinsla 4t en beskrivning for i vilken
utstrickning en person kénner ett behov av att vara ”duktig” for att duga infor sig sjélv.
Sambandet till Normativt engagemang kan tinkas folja av att organisationen ger individen en
kontext att prestera inom och saledes fa bekriftelse. Att avstd fran aktivitet inom
organisationen eller helt limna den torde kunna ses som misslyckanden f6r personen som
medfor en negativ virdering av sjilvet och 4r sdledes nagot som i mdjligaste man undviks.
Denna benzgenhet kan bidra till ett starkt men ocksé anstrangt engagemang samt ocksa en
vilja att driva sig sjilv hart i besvirliga situationer (Hallsten, Bellaagh & Gustafsson, 2002).
Prestationsbaserad sjilvkinsla har kopplats samman med en hdgre niva av upplevd stress i
arbetssituationer oberoende av kontextuella faktorer och en hdgre sjuknérvaro pa arbetet
(Albertsen, Rugulies, Garde & Burr, 2010). Aven ung dlder och akademisk utbildning har ett
pavisat samband med hoga virden pa skalan (Hallsten et al., 2002). Forskning pé omradet har
anvint sig av urval som innefattat 16neanstillda (e.g. Hallsten, Voss, Stark, Josephson &
Vingérd, 2011; Albertsen et al., 2010) och studenter (e.g. Dahlin, Fjell & Runesson, 2007),

men inte av ideellt aktiva vilket gér det relevant att undersoka.
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Samarbete

En hypotetisk ansats som denna studie utgar ifrén &r att betrakta Organisatoriskt engagemang
som ett uttryck fér en vilja att samarbeta med andra dver tid i en specifik organisatorisk
kontext. Individens forhallningsitt, virderingar och prioriteringar rorande sig sjélv i relation
till andra, paverkar motivation och i forlingningen dven individens engagemang. Att
identifiera personlighetsvariabler som specifikt inriktar sig pa att méta individens
forhallningssitt till samarbete torde utifrdn denna ansats vara av intresse.

Aven om det generellt sett finns manga vinster med samarbete innebér inte detta att
det finns en predisposition hos individer for den typen av beteende; ofta behdver vissa
kontextuella forutsittningar vara uppfyllda. Axelrod och Hamilton (1981) menar att sidana
forutsittningar handlar antingen om ett upplevt sldktskap i forhallande till motparten eller om
omsesidighet. Omsesidighet innebdr att beteendet 4r situationsberoende och en f6ljd av hur
en motpart agerar och forvintas agera. Sliktskap 4 sin sida innebir inte nddvindigtvis en
genetisk gemenskap utan snarare att man upplever sig ha en del i en annan persons med och
motgangar (Axelrod & Hamilton, 1981).

Att studera hur en person viljer att agera beroende pé andra personers agerande, &r
nigot som varit i fokus inom det spelteoretiska filtet med hjélp av experiment som innefattat
sociala dilemman (Messick & McClintock, 1968). Genomgaende for dessa spel &r att en
forsoksperson, i en situation av émsesidigt beroende i forhdllande till en okénd person, gor ett
eller flera antingen samarbetande eller icke-samarbetande val (se bilaga B for exempel).
Trots att sociala dilemman har, ur ett rent ekonomiskt perspektiv, objektivt rationella
16sningar sa visar studier att personer i testsituationer ofta avviker frdn dessa pa ett for den
enskilde individen konsekvent sitt (Messick & McClintock, 1968). Denna variation torde
vara kopplad till det som Axelrod och Hamilton (1981) beskriver som sléktskap; alltsd i
vilken utstrickning en person upplever samhdorighet med “andra” i allménhet.

Social value orientation. En modell som gér ansprék pa att forklara dessa skillnader
introducerades av Messick och McClintock (1968) och utgar fran att personer skiljer sig at pa
en personlighetsvariabel kallad Social value orientation (SVO). Sociala virderingar kan i det
hir sammanhanget beskrivas som en distinkt uppsattning motivationella och strategiska
preferenser for distributioner av utfall for sig sjalv och andra. Det siitt att kategorisera
personer enligt SVO som Messick och McClintock (1968) introducerade har &ven i senare
forskning varit den mest anvinda (Bogaert, Boone & Declerck, 2008). Individer
kategoriseras till en av tre grupper; Prosociala (fokuserar pd att maximera gemensamma

utbetalningar), Individualister (fokuserar pa att maximera egna utbetalningar) och
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Tévlingsinriktade (fokuserar pé att maximera den relativa skillnaden i vinst i jimforelse med
andra). Prosociala upplever att de delar mél med andra”, Individualister att deras mél inte
delas med “andra” och Tivlingsinriktade att “andras” mal stdr i konflikt med deras egna.
Individualister och Tavlingsinriktade brukar dven kategoriseras tillsammans, sdsom
Prosjdlviska (Bogaert et al., 2008).

I en metastudie (Balliet, Parks & Joireman, 2008) fann man att SVO forklarade 1
genomsnitt 9% av variansen i uppvisat samarbetande beteende i sociala dilemman. Aven om
tillricklig forskning saknas kring denna orienterings ursprung och stabilitet 6ver tid, tyder
den forskning som finns pa att fundamentala skillnader foreligger mellan olika individer och
att orienteringen &r att betrakta som ett personlighetsdrag (Bogaert et al., 2008). Men det
finns dven en paverkan fran kultur och sociala erfarenheter; trygg anknytning, dldre syskon
(framfor allt systrar) och okad &lder #r alla faktorer som ¢kar sannolikheten att uppvisa en
Prosocial SVO (Van Lange, De Bruin, Otten & Joireman, 1997).

Skillnader i SVO har dven betydelse for individens sitt att se pa och véirdera
samarbete som fenomen. Prosociala tenderar att se pa vilja till samarbete utifrén en
virdedimension (bra/daligt) medan Prosjélviska ser pd det utifran en kraftdimension
(stark/svag) (Liebrand, Jansen, Rijken & Suhre, 1986). I sociala sammanhang &r séledes
Prosociala individers frimsta prioritet att upprétthalla goda, moraliska och 6msesidigt
forméanliga relationer; for Prosjilviska prioriteras istillet att etablera ett kraftméssigt dvertag.
Aven om det finns visst forskningsstod for en koppling mellan SVO och andra liknande
begrepp, som exempelvis Allocentrism/Idiocentrism (Triandis, Leung, Villareal & Clack,
1985) och oberoende/beroende Self-construal (Singelis, 1994), sa saknas i stort stod for en
koppling mellan SVO och mer grundliggande personlighetsvariabler (Bogaert et al., 2008). 1
en dnnu inte publicerad artikel (Stevens & Macintosh, 2010) pavisades dock att Prosociala
hade signifikant hégre virden pa Big Five-faktorn Viénlighet 4n bade Individualister och
Tavlingsinriktade. De Téavlingsinriktade avvek vidare frdn de andra tva grupperna dven vad
gillde skalan Oppenhet dir deras vérden var signifikant ligre.

Maljustering och tillit. Det 4r alltsa enbart Prosociala som har dyadens gemensamma
vinning som en grundmaélséttning och samarbete som huvudsaklig metod for att na dit.
Skillnaden mellan SVO-grupperna kan dock paverkas av kontextuella faktorer; Prosjélviska
kan under vissa forutsittningar vilja att samarbeta, liksom Prosociala under vissa
forutsittningar kan vilja att avsta fran att gora detta. Bogaert et al. (2008) belyser tvd
kontextuella faktorer med sirskild betydelse; méljustering och tillit. Faktorernas betydelse

har senare bekriftats empiriskt (Boone, Declerck & Kiyonari, 2010).
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Maljustering innebdr att situationen innehéller kontextuella ledtradar huruvida det ar
gynnsamt att uppvisa ett samarbetande beteende. En person med Individualistisk SVO
anpassar exempelvis sitt beteende om motparten bestraffar icke-samarbetande beteende
genom att sjilv sluta samarbeta (Kuhlman & Marshello, 1975). Tévlingsinriktade individer
uppvisar samma fordndring, dock tar det ldngre tid for dem att anpassa sitt beteende
(Sheldon, 1999). Eftersom anpassningen leder till 1angsiktigt storst vinst &r beteendet i linje
med personens individcentrerande grundmalsittning. Maljustering har storst pdverkan pa
Prosjilviskas beteende, Prosociala har samarbete som utgéngspunkt och behdver déarfor inte
denna typ av incitament (Bogaert et al., 2008). Maljustering kan delas upp i tva varianter;
dels i form av just beskrivna feedback frén omgivningen som talar for samarbete, men édven 1
form av en stark omgivande gruppidentitet eller upplevt slaktskap som kan omforma
gruppmal till att bli individuella mél. Om individen kénner starkt Organisatoriskt
engagemang, en bindning till organisationen och dess medlemmar, innebér detta alltsa att
dven en Prosjilvisk kommer att uppvisa samarbetande beteende.

Tillit &r en faktor som har storst paverkan pa den Prosociala gruppen (Van Lange &
Kuhlman, 1994) eftersom gruppens instillning f6r samarbete dven innebér en risk att bli
utnyttjad. Ledtradar i situationen som signalerar palitlighet leder dérfor till en beredvillighet
att exponera sig for denna risk (Yamagishi, Kanazawa, Mashima & Terai, 2005). Personer
som uppvisar tecken pé drlighet och hog moral 6kar samarbetsvilligheten hos samtliga SVO-
kategorier men effekten #r stérst for Prosociala (Van Lange & Kuhlman, 1994; De Bruin &
Van Lange, 1999).

For att operationalisera tillit inom ramen for sociala dilemman har variabeln
Generaliserad tillit (Generalized trust) anviints (Boone et al., 2010). Generaliserad tillit
pavisades i nimnda studie ha ett positivt samband med vilja till samarbete f6r Prosociala
individer men inte for Prosjélviska individer. Generaliserad tillit avser tillit som stricker sig
bortom ansikte-mot-ansikte-interaktion vilket innefattar en abstrakt beredvillighet att lita pa
”de flesta ménniskor” och en vilja att samarbeta med andra. Den &r séledes att sdrskilja fran
privat eller personlig tillit som utvecklas mellan individer (Marschall & Stolle, 2004).
Begreppet anvinds oftast for att méta méngden socialt kapital inom olika samhéllen. Enhog
niva Generaliserad tillit i ett samhille anses skapa en storre kédnsla av samhdrighet och
gemenskap (Reeskens & Hooghe, 2008).

SVO’s betydelse i experimentella ssmmanhang 4r viletablerad men dess tillimplighet
i verklig kontext dr mindre undersokt. De studier som gjorts har framfér allt undersokt

kopplingen mellan SVO och miljévianlighet. Prosociala viljer i hogre utstrickning &n
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Prosjilviska att &ka kollektivt (Van Vugt, Van Lange & Meertens, 1996), att stodja
utslippsminskande &tgirder (Cameron, Brown & Chapman, 1998) samt att donera till
vilgorande dndamal (Van Lange, Bekkers, Schuyt & Van Vugt, 2007). Ett omradde som dock
inte #r undersokt #r vilken paverkan SVO har i en grupp- eller organisationskontext. Det
finns sannolikt skillnader vad giller motivation att ga in eller limna grupper, eller att
exempelvis Prosjilviska individer i mindre utstrickning viljer att soka sig till grupper som
forutsitter samarbete (Bogaert et al. 2008). Att undersdka sddan motivation i en verklig
kontext torde séledes vara viktigt dven for de slutsatser som gér att dra kring begreppet i
experimentella sammanhang.

Arlighet-Odmjukhet. De mest populira verktygen for att skatta individuella
skillnader i personlighet har utgétt frin Big Five-modellen. Ett alternativ till denna &r en
sexfaktormodell kallad HEXACO (Ashton & Lee, 2007). Aven om modellerna har ménga
likheter med varandra ir en central skillnad den sjitte faktorn, Arlighet-Odmjukhet (Ashton
& Lee, 2009). Faktorn har framtritt i flera lexikaliska analyser (Ashton & Lee, 2007) och
innehallet i den dr kopplat till olika typer av etiskt beteende, innehéll som i Big Five varit
delar av faktorerna Samvetsgrannhet och Vinlighet, men som dven till viss del helt limnats
utanfor (Thalmayer, Saucier & Eigenhuis, 2011). Arlighet-Odmjukhet delas i modellen upp i
fyra underskalor; Uppriktighet (niva av genuinitet och drlighet i interpersonella relationer),
Riittvisa (niva av benéigenhet att inte bryta mot regler), Undvikande av girighet (niva av
ointresse for materiell egendom och hég status), Ansprdksléshet (niva av 6dmjukhet och
franvaro av syn pa sig sjilv som bittre &n andra och berittigad till sdrbehandling) (Ashton &
Lee, 2007).

[ HEXACO-modellen bildar Arlighet-Odmjukhet-skalan tillsammans med Vinlighet
(gentemot Ilska)-skalan tva sidor av ett gemensamt dvergripande begrepp, Reciprocal
altruism, vilket i huvudsak beror hur personer agerar i olika typer av samarbetssituationer
(Ashton & Lee, 2007). I denna konstruktion representerar hoga virden pd Arlighet-
Odmjukhet-skalan tendensen att vara réttvis och genuin i sin interaktion och att inte utnyttja
andra dven om det inte finns risk for vedergillning fran dessa personer. Vénlighet (gentemot
Ilska)-skalan representerar istillet tendensen att vara forlatande och tolerant gentemot andra.

Kollektivistisk respektive Individualistisk orientering. Hoga virden pé skalan
Arlighet-Odmjukhet korrelerar med en Prosocial SVO och laga virden med en Prosjdlvisk
(Hilbig & Zettler, 2009). I denna studie kommer begreppen Kollektivistisk (Prosocial eller
hog Arlighet-Odmjukhet) eller Individualistisk orientering (Prosjalvisk eller 1ag Arlighet-

Odmjukhet) anvindas for att beskriva detta samband. Savil Arlighet-Odmjukhet som SVO
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avser mita egenskaper som berdr synen pa rittvisa och fokus p& gemensam alternativt
individuell vinst och det finns stéd for en koppling dem emellan. I sociala dilemman sé har
man funnit att SVO delvis medierar den effekt som Arlighet-Odmjukhet har pa de val
individer gor (Hilbig & Zettler, 2009). Man har dven funnit att personer med hoga virden pa
Arlighet-Odmjukhet-skalan i en fordelningssituation med en motpart oftare viljer att
samarbeta, oberoende av om motparten saknar majlighet att ge tillbaka i samma utstréckning;
detta medan en person med ldga virden i samma situation i hogre grad utnyttjar en motparts
svaghet (Hilbig, Zettler & Heydasch, 2011). Samma skillnad i beteende finns ocksé pavisad
mellan individer med Prosocial och Prosjilvisk SVO (Van Dijk, De Cremer & Handgraaf,
2004).

De studerade organisationerna
De aktuella organisationerna verkar i och utgér en specifik miljo, vilket har betydelse for
gruppens medlemmar men dven for hur denna studies resultat bor forstas.
Studentorganisationerna som undersokts dr av typen som bendmns nationer. Nationer &r
ideella foreningar som har ett studiesocialt syfte, vilket innebér att de ska erbjuda sociala
aktiviteter for sina medlemmar. Syftet med nationerna var ursprungligen uppfostrande och
overvakande frin universitetets sida. Organisationernas kultur paverkas av deras historiska
betydelse i studentmiljén och de geografiska omraden som nationerna fitt sina namn ifran.
Nationerna har manga symboler och traditioner knutna till sig, sdsom fanor, medaljer, gillen
och sanger. Fram till 2010 var medlemskap i en nation obligatoriskt fér samtliga studenter
vid Lunds Universitet, idag #r det frivilligt men endast studenter kan bli medlemmar och vara
aktiva. Nationernas verksamhet r i viss man kulturellt inriktad, med verksamheter som kér,
spex med mera, men 4r framst inriktad pa restaurangverksamhet, som middags- och
lunchservering samt nattklubbar. Organisationerna styrs av en av medlemmarna vald ledning.
For enskilda verksamheter ansvarar férmin; dessa utses antingen via val eller av ledningen.
De som arbetar under férménnen inom varje enskild verksamhet bendmns tjanstemén. Hur
tjanstemannens bindning till organisationerna ser ut varierar mellan nationerna. P4 vissa
nationer avtalas ett antal ginger per termin som tjénstemannen ska jobba men pa andra
nationer finns inga avtal. De aktiva belonas pa olika sitt for sitt engagemang, till exempel
med mer poing i nationen bostadskd, gratis intrade till klubbar, fester eller gratis lunch.

Att vara aktiv i en nation 4r p& grund av sin koppling till studenttiden nagot temporirt,
vilket individen 4r medveten om. Det frimsta syftet till engagemang ar det sociala; arbetet 4r

ideellt och engagemanget ger inga formella karridrsvdgar. Studenttiden kan ses som en
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lekfylld period, ett slags “undantag” frén den verklighet som tar vid i och med intrédet i
arbetslivet. Individernas relation till organisationen kan antas paverkas av dessa faktorer.
Interpersonella relationer kan till exempel f& mer betydelse n formella férméner. Att
engagemanget #r kortsiktligt och lustbetonat kan innebira att individen inte bedémer
arbetsforhallanden, eller organisationen pa samma sétt som vid en formell anstéllning
eftersom det finns en medvetenhet om att situationen 4r 6vergaende. En organisationskultur
som uppmuntrar och virdesitter det lustfyllda kan antas innebira att férhéllandet mellan
individ-organisation dven far en mindre seris prigel.Att pabdrja universitetsstudier innebér
dock fér ménga att byta ort och socialt umgénge. Nationen erbjuder i detta sammanhang
individer en m&jlighet att knyta nya vanskapsband. Detta kan leda till att relationer som
utvecklas inom organisationen far mycket stor betydelse och att nationen fér en avgdrande
roll i individens liv. Relationen till nationen for en individ kan dérfor 1 ménga fall vara
mycket emotionellt betonad.

Nationernas medlemmar kan antas vara en relativt homogen grupp. Detta da den
uteslutande bestar av studenter och att &ldersspridning hos dessa i princip dr begrénsad till
yngre vuxna i 4ldern 18-25 &r. Aven sett till kultur, klass och etnicitet finns en likriktning
inom gruppen som inte dverrensstimmer med det omgivande samhéllet i stort. Nationerna
fister i sin verksamhet vikt vid att uppritthalla och bevara traditioner som varit delar av
nationernas och universitets historia, ibland under flera hundra ar. Traditionerna har ofta en
grund i den uppfostrande funktion nation tidigare hade, vilken innebar att medlemmarna
skolades in i de kulturella regler som gillde inom de skikt av samhallet som en hogre
utbildning tidigare forvintades ge tillgang till. En individs familjéritet med dessa typer av
regler och det virde som den sitter pa dem kan séledes forvéntas péverka i vilken

utstrickning den savil soker sig till, och dven blir accepterad av nationen ifrdga.

Syfte och fragestillning

Syftet med studien #r att underséka vissa bakomliggande faktorer till Organisatoriskt
engagemang. For att gora detta avser studien att studera ideellt aktiva, en grupp som saknar
ekonomiska incitament for sin arbetsinsats och istillet drivs av andra motiv. Att battre forsta
denna typ av motivation och engagemang &r viktigt da det 4r kopplat till mdnga positiva
konsekvenser for savil individ som organisation. Studien utgér vidare fran att ménga

individer har en férmaga att utveckla Organisatoriskt engagemang men undersdker om
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individuella skillnader i vilja till samarbete innebir att olika kontextuella forutsitiningar
madste vara uppfyllda for att nd dit.

Studien utgér fran foljande fragestéllningar: (1) Har de undersokta
personlighetsvariablerna betydelse vad géller en individs motiv att vara ideellt aktiv? (2) Hur
samspelar vilja till samarbete med kontext for att skapa Organisatoriskt engagemang? (3)
Vilka personlighetsmissiga och motivationella egenskaper kénnetecknar gruppen ideellt
aktiva?

Till frégestéllning (1) kopplas féljande hypotes:

Hypotes 1: Kollektivistiskt orienterade personer kommer att vardera motiv kopplade
till Inre motivation hogre dn Individualitiskt orienterade personer.

Till fragestillning (2) kopplas f6ljande hypoteser:

Hypotes 2a: Upplevd tillit kommer ha storst paverkan pa Kollektivistiskt orienterade
individers organisatoriska engagemang.

Hypotes 2b: Upplevt utbyte av organisationen kommer ha storst paverkan pé
Individualistiskt orienterade individers organisatoriska engagemang.

Hypoteserna grundas i (a) studiens antagande att Organisatoriskt engagemang kan ses
som en vilja att samarbeta 6ver tid i en specifik kontext, (b) att samarbete f6r Kollektivistiskt
orienterade individer har ett virde i sig medan det for Individualistiskt orienterade individer
krivs incitament i miljon for att de ska vilja samarbeta (Bogaert et al., 2008; Boone et al.,
2010; Hilbig et al., 2011) och (c), att upplevd tillit 4r ett viktigare incitament for
Kollektivistiskt orienterade individer samt att upplevt utbyte ér ett viktigare incitament for
Individualistiskt orienterade individer (Bogaert et al., 2008).

Fragestillning (3) 4r undersdkande till sin natur och saknar riktade hypoteser.

Metod

Urval

Undersokningsdeltagarna bestod av 203 studenter, aktiva inom 12 nationer vid Lunds
universitet. En nation #r en ideell organisation vars syfte ar att bedriva studiesocial
verksamhet for sina medlemmar. Organisationerna bedriver verksamheter som é&r att likstilla
de som bedrivs av organisationer med vinstintresse, men avansen gar tillbaka till

medlemmarna.
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Medianéldern fér deltagarna var 24 ér, med 53% kvinnor och 47% miin. Deltagarna
studerade pa universitetsniva, samtliga av universitetets fakulteter &r representerade.

Medianen for tid som aktiv inom organisationen var fyra paborjade terminer.

Procedur

Datainsamlingen gjordes med hjélp av en webbaserad enkit. For att nd ut till s manga
deltagare som mojligt etablerades forst kontakt med ledningen for varje organisation, som
vidarebefordrade information per e-post till aktiva inom organisationen. Kontaktpersonen
ombads #ven att piminna de aktiva om enkéten vid ett senare tillfille. I utskicket sdvil som i
studien inkluderades utdver enkiten information om studiens syfte och sammanhang,
frivilligheten i deltagandet samt hur sekretessen kring limnade uppgifter skulle komma att
hanteras. De olika organisationernas listor for de aktiva varierade satillvida att de i en del fall
inkluderade enbart ledning och formén och i andra fall utéver dessa grupper dven inkluderade
tjanstemin. Information om hur listorna sig ut inom respektive organisation himtades inte in
utan kontaktpersonen inom ledningen for varje organisation ombads enbart sprida den till s&
ménga aktiva som méjligt inom organisationen. For att ytterligare 6ka antalet svar spreds
dven information om studien via Facebook och med hjilp av uppsatta lappar 1 de undersdkta
organisationernas lokaler samt i olika universitetsbyggnader dir ménga aktiva inom
organisationerna kunde forvintas rora sig. Enkdten 14g ppen pa internet under en ménads
tid. Studien saknar fullstindiga data avseende hur ménga som informeras men utifran de
uppgifter som erhdllits har minst 900 aktiva kontaktats. Svarsfrekvensen for studien var

saledes som hogst 23%.

Material
Den webbaserade enkéten bestod av foljande delar:

Demografiska data. For att kunna kontrollera for demografiska variablers paverkan
insamlades data om kon, lder, fakultetstilthorighet, organisationstilihérighet, tid inom
organisationen samt position inom organisationen.

Organisatoriskt engagemang. Med hjilp av ett instrument bestdende av 18 fragor
(OCQ), framtagen av Meyer och Allen (1997) skattades Organisatoriskt engagemang.
Fragornas formulering anpassades for studien till den aktuella kontexten, exempelvis byttes
arbetsplats ut mot nation. Affektivt engagemang, Normativt engagemang och
Uppritthallande engagemang uppmittes med vardera sex pastaenden.. Frigorna skattades pa

en femgradig skala dir 1 innebar “Haller absolut inte med” och 5 innebar “Haller helt och



21

héllet med”. Begreppsvaliditeten for de olika skalorna &r god, med hog inre konsistens,
acceptabel test-retest reliabilitet och en god diskriminativ validitet (Meyer & Allen, 1997).
Cronbach o for skalora i studien var: ,77 (Affektivt engagemang), ,50 (Uppritthdllande
engagemang) och ,69 (Normativt engagemang). Trekomponentsmodellens generaliserbarhet
utanfér Nordamerika har bekriftats (Meyer et al., 2002).

Social value orientation. Skillnader i Social value orientation skattades med hjilp av
nio stycken Decomposed games, en uppsittning spel sammanstillda av Van Lange et al.
(1997) (se bilaga B). Detta instrument #r det vanligaste sittet att skatta Social value
orientation (Bogaert et al., 2008). I var och ett av spelen ombads testpersonen att fordela
poing mellan sig sjilv och en okénd annan person. Denna andra person beskrevs som nigon
som testpersonen inte kinner och inte kommer att traffa i framtiden. En person betraktades
som kategoriserbar till en specifik Social value orientation om sex av nio svar tillhdrde
samma svarskategori.

Tillit. For att skatta Generaliserad tillit anviindes tre fragor som pévisats ha god
reliabilitet och validitet for andamalet (Reeskens & Hooghe, 2008). Testpersonerna skattade
pé en skala fran 0 till 10 hur de generellt ser pd andra ménniskor. Fragorna var: (1) "I
allmanhet, skulle du siga att ménniskor #r att lita pa, eller att man inte kan vara nog forsiktig
nir man har att géra med andra ménniskor?”, (2) Tror du att de flesta ménniskor skulle
forsoka skaffa sig fordelar pa din bekostnad om de fick chansen, eller skulle forsoka vara
rittvisa?” och (3) ”Skulle du siga att ménniskor for det mesta forsoker vara hjilpsamma eller
att de framst ser till sina egna behov?”. Cronbach a pé skalan for den undersokta gruppen lag
pa ,65. For att undersdka hur testpersonerna betraktade personer inom den egna
organisationen inkluderas dven en for studien konstruerad variant av friga (3),
fortsittningsvis benamnd som Tillit inom organisationen, dir “ménniskor” byttes ut mot
“andra i din organisation”.

Utbyte. For att undersoka hur personerna sag pa relationen mellan vad de gav till
organisationen i jimforelse mot vad de fick tillbaka fran den stilldes dven foljande for
studien konstruerade friga: ”Skulle du séiga att det du lagger in i organisationen motsvarar det
du far ut av den?”. Denna friga benamns fortsittningsvis som Utbyte av organisationen.
Svaren skattades pa en elvagradig skala dér 0 innebar “Jag ger mycket mer &n jag far ut” och
10 innebar Jag far ut mycket mer &n jag ger”.

Personlighet. Ashton & Lees (2009) personlighetsinventorium HEXACO-60
anvindes for att mita sexfaktormodellens delskalor av personlighet. Skattningen skedde pa

en skala fran 1 till 5, dér 1 innebér Haller absolut inte med” och 5 innebdr "Haller helt och
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héllet med”. Instrumentet har goda psykometriska egenskaper med hog inre homogenitet (7
=,73-80), 13ga interskalkorrelationer och hog konvergensvaliditet (Ashton & Lee, 2009).
Cronbach « for skalorna i studien 1ag mellan ,69 och ,79.

Prestationsbaserad sjilvkiinsla. For att skatta Prestationsbaserad sjilvkénsla
anvindes fyra frigor for indamalet som introducerades av Hallsten, Josephson och Torgén
(2005). Testpersonerna skattade pa en skala mellan 1 och 5 i vilken utstrickning ett
pastaende staimde in pa dem (1 = Haller absolut inte med, 5 = Haller helt och héllet med).
Frdgorna som anvindes var; (1) Jag tror ibland att jag forsoker bevisa mitt virde genom att
vara duktig, (2) “Min sjilvkinsla ir alltfor mycket beroende av vad jag dstadkommer i mina
dagliga sysslor”, (3) ” Jag kiinner ibland att jag méste vara litet bittre &n andra for att duga
infor mig sjilv” och (4) ”Jag har kiint ett inre tvéng att dstadkomma nigot virdefullt hr i
livet”. PBSE-skalan har pavisats ha goda psykometriska egenskaper med god konvergerande
validitet och en hog inre homogenitet, Cronbach o = ,85 - ,89 (Hallsten et al., 2005) samt
stabilitet 5ver tre ars tid (+ = ,64) (Hallsten et al., 2011). Cronbach o pa skalan for den
undersékta gruppen lag pa ,74.

Organisationskontext. For att mita psykologiska och sociala faktorer i
organisationen anvindes utvalda delskalor fran QPS-Nordic (Dallner et al., 2000). Delskalor
som exkluderades bedémdes antingen vara irrelevanta for organisationerna i friga, eller
tacktes utforligare av andra anvinda skalor, alternativt bedémdes sakna relevans for studiens
syfte och frigestillning. De skalor som anvindes var; Rollférvintningar, Stod fran chef, Stod
fran andra, Ledarskap, Socialt klimat, Innovativt klimat, Ojamlikhet och Personalinriktning
(huruvida positiva beteenden uppmuntras och belonas inom organisationen). Dértill anvéndes
en enskild friga under rollférvintningar, samt en under klimat. En friga om mobbing pa
arbetsplatsen anvindes ocksd. Pastienden om forekomsten av olika faktorers frekvens pa
arbetsplatsen skattades pd en femgradig skala dér 1 innebar "Mycket séllan eller aldrig” och 5
innebar "Mycket ofta eller alltid”. Instrumentets reliabilitet har bedémts som god med en inre
homogenitet for skalorna som varierar mellan ,60 och ,88 (Cronbach o) samt en test-retest-
stabilitet mellan ,55 och ,82 (Dallner et al, 2000). Instrumentet har en god validitet och
beddms vara ett bra instrument for att skatta hilsorelaterade faktorer pa arbetsplatser
(Wannstrom, Peterson, Asberg, Nygren & Gustavsson, 2009). Cronbach a for skalorna i
studien lag mellan ,57 och ,84.

Motiv till ideellt arbete. For att underséka testpersonernas anledningar till att vara
aktiv inom sina respektive organisationer konstruerades for studien en serie frigor med

foljande instruktion: ”Virdera hur viktiga dessa faktorer ar for ditt beslut att vara aktiv inom
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organisationen”. De 13 faktorerna var: A#f ha roligt, Meriterande for framtiden, Mdjlighet att
ge nagot till studentlivet, Triffa vinner, Beloningar, Personligt utvecklande, Nétverkande,
Att knyta kontakter, Méjlighet att vara kreativ, Ger en kinsla av att ha utfért nagot
viirdefullt, Press fi-dn vinner, Social status, Slippa tinka pa annat som bekymrar mig och
slutligen Mé bra och héja sjélvkinslan. Svaren skattades pa en elvagradig skala dér 0 innebar
“totalt oviktig faktor”, och 10 innebar ”mycket betydelsefull faktor”. Motivationsgrunderna
som valdes utgick frin frigeformuléret VFI (Clary et al., 1998) som skattar
motivationgrunder for hjilparbetare men anpassades for att bittre stimma in pé de i studien
undersokta organisationerna. Tre av motivationsgrunderna: Personligt utvecklande, Mdjlighet
att vara kreativ samt Ger en kinsla av att ha utfort nigot virdefullt, 4r att likstdlla med QPS-
Nordic skalan Inre motivation (Dallner et al., 2000).

Ovriga fragor. Utover de redovisade instrumenten inneh6ll enkéten andra delar som

inte anvindes i analysen och dirfor inte redovisas.

Overviganden infor dataanalyser och férberedande databearbetning

Bortfall. Enbart de enkiiter som var fullstindigt ifyllda inkluderades i bearbetningen.
Detta innebar att 121 pibérjade men ej avslutade enkiter exkluderades, vilket kvarlamnade
203 enkiter for analys. Anledningen till detta urval var att hos de flesta undantagna enkéterna
var endast demografiska data ifyllt, samt att studiens syfte kriver att samtliga variabler
beaktades. Eftersom frigeformuléret ifylldes pa egen hand via internet fanns dven
mojligheten att samma forsokperson paborjat enkdten och avbrytit for att vid ett senare
tillfille slutfora hela enkéten.

Databearbetning. Data frin enkiten bearbetades med hjélp av programmet Statistical
Package for Social Sciences (SPSS) version 20.0. For att testa huruvida signifikanta
skillnader mellan korrelationer foreldg anvindes dven programmet MedCalc version 12.0.

Demografiska data. For organisationstillhorighet, kon, tid i organisationen eller dlder
fanns inga signifikanta skillnader gillande Organisatoriskt engagemang (ANOVA).
Skillnader mellan konen p4 HEXACO-skalan undersoktes (t-test for oberoende grupper).
Resultaten var dock i linje med de skillnader som fanns hos jamforbar normgrupp. Vad
gillde 6vriga personlighetsvariabler (SVO, Prestationsbaserad sjélvkénsla och Generaliserad
tillit) fanns inga skillnader mellan kvinnor och min.

Kategorisering av deltagare. Studien utgick fran ett antagande om att et starkt
samband saknas mellan de undersokta personlighetsvariablerna och Organisatoriskt

engagemang men att individer utifran sina personlighetsegenskaper paverkas i olika
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utstriickning av olika kontextuella variabler. For att undersoka denna péverkan genomférdes
en kategorisering av deltagarna fven for variabeln Arlighet-Odmjukhet i en grupp med hoga
och en grupp med laga virden, en uppdelning motsvarande den som finns inbyggd i SVO.
F6r SVO var antalet testpersoner som kunde kategoriseras som Téavlingsinriktade mycket 14gt
(n=5), ett resultat som &r att férvénta i en svensk kontext (Girling, 1999). P4 grund av detta
anvindes istillet for den fortsatta analysen kategorin Prosjilviska for personer som angivit
minst sex av nio antingen Tévlingsinriktade eller Individualistiska svar. Denna procedur &r i
linje med tidigare studier (Garling, Fuijii, Gérling & Jakobsson, 2003) och innebar att 145
personer kategoriserades som Prosociala, 44 som Prosjilviska och att 18 personer ¢j var
kategoriserbara. Fér Arlighet-Odmjukhet genomfordes en uppdelning utifrdn medianvardet
3,50 som medforde att 109 kategoriserades till gruppen ldg Arlighet-Odmjukhet och 94
personer till gruppen hog Arlighet-Odmjukhet.

Skalor undantagna frin analys. Vissa skalor undantogs pd grund av alltfor lag
reliabilitet (Cronbach a) frin fortsatt analys. En rekommenderad gréns for acceptabel
reliabilitet vid explorativ forskning dr ,60 (Hair, Anderson, Tatham & Black, 1998).
Variabler som 1ag under denna grins och dirfor exkluderades var Arlighet-Odmjukhet-
delskalorna Uppriktighet, Undvikande av girighet, kontextvariabeln Positivt arbetsinnehll,
Ojamlikhet och Uppritthillande engagemang.

Resultat

For samtliga personlighets-, kontext-, Organisatoriskt engagemangs- och motivvariabler
beriknades medelvirden och standardavvikelser (Tabell 1 och A1). Eftersom HEXACO-
delskalan Arlighet-Odmjukhet var av sirskilt intresse for studien redovisas 4ven till den

delskalan tillhoérande underskalor.

Personlighet och motiv till ideellt arbete

I tabell A2 (se bilaga A) redovisas skillnader mellan SVO-grupperna avseende motiv till
ideellt engagemang (t-test for oberoende grupper). I linje med hypotes 1 rapporterade
Prosociala signifikant hogre Inre motivation &n Prosjélviska (1(187) = 2,65, p <,01). Aven
avseende enskilda motivationsgrunder erhélls signifikanta skillnader. Prosociala rapporterade
hogre virden vad gillde M&jlighet att vara kreativ (#(187) = 3,24, p < ,01) och ldgre virden
vad gillde Social status (¢(187) = -2,10, p <,01) 4n Prosjélviska.



Tabell 1
Korrelationer mellan Organisatoriskt engagemang, kontextvariabler och motiv till ideellt arbete.

Medelvirden, standardavvikelser och Cronbachs a.

25

) M Affektivt engagemang Normativt engagemang

Variabel (=203) SD o . ,
Affektivt engagemang 3,98 0,76 0,77 0,52%*
Uppritthallande engagemang 2,22 0,62 0,50
Normativt engagemang 3,24 0,78 0,69 0,52%*
Socialt klimat 4,44 0,56 0,70 0,36** 0,23**
Positiva utmaningar 431 0,70 0,76 0,42%* 0,33%*
Stéd fran chef 4,29 0,79 0,84 0,06 0,06
Rolltydlighet 4,26 0,68 0,75 0,21** 0,13
Stod fran andra 4,22 0,89 0,83 0,18* 0,07
Personalinriktning 4,01 0,73 0,75 0,39** 0,26**
Positivt arbetsinnehall 3,88 0,48 0,52
Innovativt klimat 3,87 0,76 0,76 0,25%* 0,19%*
Uppmuntrande ledarskap 342 0,98 0,79 0,25%* 0,25%*
Rittvist ledarskap 3,28 0,56 0,66 0,21%* 0,20**
Rollkonflikter 2,26 0,82 0,72 -0,03 0,09
Ojamlikhet 1,87 0,82 0,57
Tillit inom organisationen 8,67 1,70 0,29** 0,23%*
Ha roligt 10,45 1,11 0,20* 0,08
Meriterande for framtiden 7,46 2,69 0,13 0,19%*
Mojlighet att ge nagot till studentlivet 8,42 2,43 0,20** 0,25%*
Triffa vinner 10,08 1,46 0,22%* 0,07
Beloningar 6,38 2,58 -0.03 0,01
Nitverkande, knyta kontakter 8,64 2,40 0,18* 0,15*
Press frin vinner 2,68 2,01 -0.20%* 0,14
Social status 4,96 2,99 0.05 0,25**
Slippa tinka p4 annat som bekymrar 5,21 341 -0.11 0,06
Ma bra och hoja sjalvkénslan 8,09 2,49 0.22%* 0,21**
Inre motivation 8,55 1,93 0,72 0,25%* 0,22%*
Personligt utvecklande 9,17 1,97 0.24** 0,14*
Fa mojlighet att vara kreativ 8,00 2,80 0,13 0,12
Kinslan av att utfort nagot virdefullt 8,47 2,37 0,24%* 0,29**

Notera: * =p <.05, ¥* =p <.01.
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I tabell A3 redovisas samband mellan motiv till ideellt engagemang och Arlighet-
Odmjukhet-skalan samt PBSE-skalan (korrelationsanalys). Ett signifikant samband mellan
Inre motivation och Arlighet-Odmjukhet pavisades (#(201) = -,19, p = ,01), ett resultat som &r
4r i linje med hypotes 1. Vad gillde de enskilda motivationsgrunderna fanns de starkaste
sambanden till Social status (#(201) = -,43, p = ,01), Beloningar (#(201) = -,26, p =,01) och
Press fran vinner (#(201) = -,24, p = ,01). Signifikanta samband pavisades mellan PBSE-
skalan till de enskilda motivationsgrunderna Beldningar (#(201) =,14, p = ,05), Press frén
vanner (#(201) = ,21, p = ,01), Social status (#(201) = ,24, p = ,01) och Slippa téinka pé annat
((201) =,17, p =,05).

Personlighet och Organisatoriskt engagemang

For att undersoka relationen mellan personlighet och Organisatoriskt engagemang
undersoktes forst om ett direkt samband mellan de personlighetsvariabler som anvéndes i
studien och Organisatoriskt engagemang kunde pévisas. Avseende SVO kunde inga
signifikanta skillnader konstateras mellan Prosociala och Prosjélviska for varken Affektivt
(#(187) = 0,21, p = ,83) eller Normativt engagemang (#(187) = 0,22, p =,83). For Arlighet-
Odmjukhet kunde ett svagt negativt samband pévisas med Normativt engagemang (#(201) = -
,18, p = ,05), men inte med Affektivt engagemang. For att se om sambandet var specifikt
kopplat till en eller flera av underskalorna till Arlighet-Odmjukhet undersoktes dven detta (se
tabell A4). Det enda signifikanta sambandet fanns till underskalan Anspraksloshet (#(201) = -
,22, p = ,01). For Prestationsbaserad sjilvkinsla kunde ett svagt positivt samband till

Normativt engagemang pavisas (#(201) =,16, p = ,05).

Kontext och Organisatoriskt engagemang
Avseende organisatoriska kontextvariabler undersoktes forst vilka samband som fanns
mellan dessa och Organisatoriskt engagemang for hela urvalsgruppen, direfter vilka samband
som fanns fér varje specifik grupp (korrelationsanalyser). De kontextvariabler for vilka
samband kunde pavisas anvindes som prediktorer i efterfoljande regressionsanalyser.
Korrelationssambanden for hela urvalsgruppen redovisas i tabell 1. For samtliga
kontextvariabler utom tva, Rollkonflikter och Stdd fran chef, erhélls signifikanta samband till
Atminstone en av formerna av Organisatoriskt engagemang. Sambanden for de enskilda
grupperna redovisas i tabell 2 och resultaten frin regressionsanalyserna redovisas i tabell 3
och tabell 4. Fér SVO-grupperna kunde signifikanta prediktorer for Organisatoriskt
engagemang enbart pavisas for den Prosociala gruppen. For de tva Arlighet-Odmjukhet-
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grupperna utgjorde Positiva utmaningar en signifikant prediktor for Affektivt och Normativt

engagemang. Variabeln Personalinriktning var dock enbart en prediktor for gruppen med lag

Arlighet-Odmjukhet gillande Affektivt engagemang. En liknande tendens, dock ej

signifikant, fanns vad gillde Normativt engagemang. For att ytterligare underséka denna

skillnad mellan grupperna genomfordes en multivariat regressionsanalys som inkluderade de

tre enskilda item som utgér skalan Personalinriktning som prediktorer. Analysen visade att

frigan “Tas de aktiva vl om hand inom din organisation?” var enda signifikanta prediktorn

for gruppen med 1ag Arlighet-Odmjukhet vad gillde bade Affektivt ( =,33, #(101) =

3,12, p <,01) och Normativt (B =,36, #(101) = 3,13, p <,01) engagemang. En likadan analys

gjordes for gruppen med hog Arlighet-Odmjukhet. For den gruppen var det istéllet fragan I

vilken utstrickning intresserar sig ledningen for de aktivas hélsa och vilbefinnande?” som

utgjorde ensam signifikant prediktor for savil Affektivt (B =,38, #94) = 3,34, p <,01) som

Normativt (f =,33, #(94) = 2,83, p <,01) engagemang.

Tabell 2

Korrelationer mellan kontextvariabler och Organisatoriskt engagemang for SVO-grupper och Arlighet-Odmjukhet-grupper

Affektivt engagemang

Normativt engagemang

Prosocial  Prosjdlv H-H Hig H-H Lag Prosocial ~ Prosjdlv H-H Hog H-H Lag

(n=145) (n=44) (n =94) (n=109) (n=145) (n=44) (n =94) (n=109)
Rolltydlighet 0,22%* 0,13 0,32%* 0,13 0,08 0,14 0,17 0,10
Rollkonflikter -0,11 0,14 -0,11 0,01 0,03 0,24 -0,07 0,17
Positiva utmaningar 0,46%* 0,32% 0,35%* 0,47** 0,29%* 0,38* 0,36** 0,33%*
Stéd frén chef 0,14 -0,09 -0,01 0,12 0,17% -0,14 0,10 0,08
Stod fran andra 0,24** 0,08 0,27** 0,14 0,10 -0,02 0,17 0,05
Uppmuntrande ledarskap 0,28%* 0,17 0,20* 0,29%* 0,28%* 0,07 0,31** 0,22%
Rittvist ledarskap 0,21* 0,18 0,12 0,28%* 0,22*+* 0,08 0,17 0,26%*
Socialt klimat 0,35%* 0,33* 0,37%* 0,39%* 0,17* 0,25 0,26%* 0,26**
Innovativt klimat 0,26%* 0,26 0,29%* 0,23 0,16 0,25 0,24* 0,19*
Ojémlikhet -0,18* -0,23 -0,19 -0,21% -0,11 0,05 -0,14 -0,07
Personalinriktning 0,42%* 0,39%* 0,31** 0,49%* 0,26** 0,30* 0,26* 0,33%*
Tillit inom organisationen 0,25%* 0,32* 0,21* 0,36%* 0,22+ 0,16 0,22% 0,26**

Notera: * =p <.05, **=p<01
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Tillit och utbyte

Foér att testa hypotes 2a och 2b underséktes om sambanden mellan upplevd tillit och upplevt
utbyte och Organisatoriskt engagemang varierade mellan de Kollektivistiskt och de
Individualistiskt orienterade grupperna. Férst undersoktes sambanden for varje grupp
(korrelationsanalys). Dessa redovisas i tabell 5. Dérefter undersoktes om eventuella
skillnader i dessa samband mellan grupperna var signifikanta (z-test for att testa skillnader
mellan oberoende korrelationskoefficienter).

Inga signifikanta samband erhélls mellan Generaliserad tillit och ndgon av skalorna
for Organisatoriskt engagemang for ndgon av grupperna. Dock erholls signifikanta samband
mellan frigan om Tillit till personer i den egna organisationen och sévil Affektivt och
Normativt engagemang for samtliga grupper. Skillnaderna i styrkorna i sambanden mellan
grupperna var dock inte signifikanta, varken mellan den Prosociala och den Prosjélviska
gruppen (z = - 43, p =,67) eller mellan Arlighet-Odmjukhet-grupperna (z =-1,15, p =,25).
Stéd for hypotes 2a kunde saledes inte erhéllas.

Vad gillde utbyte erhélls ett signifikant samband for Prosociala individer men inte for
Prosjilviska avseende Affektivt engagemang. For individer med hog respektive lag Arlighet-
Odmjukhet fanns signifikanta samband mellan Affektivt engagemang och eget utbyte.
Skillnaderna mellan styrkorna i korrelationerna var inte signifikanta (z = ,61, p = ,54).
Eftersom den enda pévisbara skillnaden mellan grupperna gick emot hypotes 2b’s riktning

saknades stdd dven for denna.

Tabell 5
Korrelationer mellan personlighetsorientering och tillit samt eget utbyte
Affektivt Normativt
Prosociala Prosjalviska Prosociala Prosjélviska
r r r r
Generalized trust -0,01 -0.18 0,01 -0.29
Tillit inom org, 0.25%* 0.32* 0,13 0,16
Eget utbyte 0,30** 0,15 0,04 -0,12
Hog H-H Lag H-H Hog H-H Lag H-H
r r r r
Generalized trust -0,00 0,03 -0,04 0,07
Tillit inom org. 0,21* 0,36** 0,22* 0,26**
Utbyte av org. 0,33** 0,25%* 0,11 0,0

Notera: ¥ = p <.05, **=p <01
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Ideellt aktiva

Personlighetsegenskaper hos den studerade gruppen. I tabell Al redovisas hur
urvalsgruppen forholl sig i relation till jimforbara grupper pa personlighetsvariablerna (t-test
for enskilda urvalsgrupper). Jimforelsegrupperna var uppdelade utifrdn kon. Vad gillde
HEXACO-faktorerna erhélls signifikanta skillnader, for sdvil kvinnor som mén, genom
hogre Extraversion (kvinnor: #(105) = 4,02, p <,01; mén: #(95) = 3,42, p = ,01), hogre
Arlighet-Odmjukhet (kvinnor: 105) = 4,94, p < ,01; méin: £(95) = 5,75, p = ,01) och ligre
Emotionalitet (kvinnor: #105) = -5,72, p <,01; mén: #95) = -7,00, p = ,01). Urvalsgruppen
hade #ven signifikant hogre virden pa skalorna Generaliserad tillit (kvinnor: #(105) = 2,47, p
<,05; min: #(95) =4,51, p = ,01) och Prestationsbaserad sjalvkénsla (kvinnor: #(105) = 2,70,
p <,01; mén: £95) = 2,60, p = ,01). Gruppens fordelning mellan de olika SVO-kategorierna
skilde sig inte signifikant frin jaimforelsegruppens som var svenska universitetsstuderande
med varierande utbildningsinriktning, medelalder 24,3 &r (Gérling, 1999).

Motiv till ideellt arbete. I tabell 1 redovisas hur viktiga olika motiv var for
urvalsgruppen. De motivationsgrunder som urvalsgruppen rapporterade som mest
betydelsefulla for valet att engagera sig var att Ha roligt, Triffa véinner och Personligt
utvecklande. De motiv som rapporterades ha minst betydelse for gruppen var: Press frén
vinner, Social status och Slippa tinka pd annat som bekymrar. I tabell 1 redovisas
sambanden mellan motiv for ideellt engagemang och Organisatoriskt engagemang
(korrelationsanalys).

For urvalsgruppen kunde svaga positiva samband mellan savil Affektivt som
Normativt engagemang och Inre motivation konstateras. Mellan Affektivt engagemang och
de enskilda motiven for ideellt engagemang fanns de starkaste sambanden till: Personlig
utveckling, Mojlighet att fi gora ndgot vérdefullt samt Ma bra och héja sjélvkanslan. For
Normativt engagemang fanns de starkaste sambanden till: Mgjlighet att 4 gora nigot

virdefullt, Social status, Ge nigot till studentlivet samt Ma bra och hdja sjdlvkinslan.
Diskussion
Studiens syfte var att undersoka bakomliggande faktorer till Organisatoriskt engagemang hos

ideellt aktiva. Studien undersokte dven om kontextuella faktorer var viktiga i olika

utstrickning beroende pa en individs instdllning till samarbete.
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Personlighet och motiv till ideellt arbete

Utifran hypotes 1 f6ljde antagandet att olika orientering skulle skilja sig avseende inre
motivation. Prosociala uppgav inre motivationsgrunder i signifikant hogre utstrackning 4n
Prosjilviska. Ett signifikant samband fanns dven mellan hog Arlighet-Odmjukhet och hog
Inre motivation. Resultaten gillande skillnader i motivation var séledes i linje med
hypotesen.

Avseende de enskilda motivationsgrunderna kunde en signifikant skillnad mellan
SVO-grupperna pavisas d Social status var ett viktigare motiv for Prosjilviska &n for
Prosociala. Aven Arlighet-Odmjukhet hade sitt starkaste samband med just Social status,
nigot som stirker antagandet om ett samband mellan variablerna. Social status kan tolkas
som en form av yttre beldning och vinning for den enskilde individen. Detta kan sigas vara i
linje med antagandet om gruppernas olika forhéllningssétt till samarbete och langsiktig
vinning d& Individualistiskt orienterade individer antas agera utifrin mgjlighet till egen
vinning i stérre utstriackning dn Kollektivistiskt orienterade.

Majlighet att vara kreativ var istéllet en motivationsgrund med stdrre betydelse for
Prosociala &n for Prosjilviska. Detta skulle eventuellt kunna forstés i ett ssmmanhang
tillsammans med Social status och hur en individs syn pa andra ménniskor paverkar dennes
motiv. En person som ser Social status som nagot centralt skulle sdledes kunna antas ha en
syn p& andra som motstindare, personer som man tavlar mot, jimfors med och som sannolikt
skulle skulle utnyttja en om tillfille gavs. I motsats till detta forutsatter istéllet Mojligheten
att vara kreativ en syn pa omgivningen som godkinnande och uppmuntrande; en omgivning
som delar ens mal och vill en vil.

Ett samband som inte foljer forvéntningarna var det negativa sambandet mellan
Arlighet-Odmjukhet och Press fran vinner. En forklaring till detta samband kan mdjligen
folja individens syn pa sin egen betydelse, vilket mits av underskalan Anspraksldshet.
Sambandet var ocksa framst kopplat till denna underskala (» = -,35, p <,01). Personens
uppfattning om sin egen vikt for organisationen och sina vinner kan antas leda till en upplevd

Okad press fran dessa (Lee & Ashton, 2004).

Personlighet och Organisatoriskt engagemang

Det fanns inga skillnader vad gillde Organisatoriskt engagemang mellan de bada SVO-
grupperna. Detsamma gillde dock inte for skalan Arlighet-Odmjukhet dér ett signifikant
negativt samband kunde pavisas till Normativt engagemang. Vidare analys p& underskalenivd

visade att det endast var till underskalan Ansprakloshet som sambandet var signifikant.
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Utifrin antagandet att hogt Affektivt och Normativt engagemang korrelerar med Inre
motivation och att Individualistiskt orienterade individer framst ser till egen vinning och yttre
motivatorer éverraskar resultatet. Det 4r dock vért att ytterligare understryka att det r6r sig
om ett svagt samband (#(201) = -,22, p =,01) och att foreslagna mojliga forklaringar bor ses
som spekulationer snarare 4n slutsatser. En tinkbar forklaring till sambandet skulle dock
kunna vara hur liga virden pa Arlighet-Odmjukhet-skalan, framfor allt underskalan
Anspraksloshet, ar kopplat till en syn pa sig sjilv som viktigare och mer betydelsefull &n
andra (Lee & Ashton, 2004). En sadan individ skulle saledes sannolikt kunna uppleva en
storre skyldighet att vara kvar inom organisationen da organisationen utifrén dennes
perspektiv inte skulle klara sig utan honom eller henne. Ett beslut att lamna organisationen
skulle séledes innebira att en situation skapas dér en sadan Gvertygelse skulle kunna
motbevisas. En annan tanke som inte vidare undersokts i denna studie, skulle kunna vara att
det finns relevanta underfaktorer till Normativt engagemang, och att sambandet till
Anspréksloshet har en starkare koppling till ndgon av dessa 4n till skalan som helhet.
Fragorna som utgor skalan behandlar upplevda skyldigheter, men féster olika vikt vid om det
handlar om egenupplevd skuld, skyldigheter mot organisationen eller skyldigheter mot
personer inom organisationen. Utifran hur skalan Anspraksloshet forsdker fanga upp hur en
individ jamfor sig med andra skulle saledes en sannolik koppling kunna finnas till just den
sista typen av frigor. Detta ar dock nagot som ytterligare skulle behéva undersdkas av
framtida forskning. Ett annat faktum virt att beakta i samband med tolkningen av resultaten i
denna studie ir att att skalan Anspraksloshet i det anvinda HEXACO-60 endast bestar av tva
fragor. Skalan har i och fér sig pavisats ha tillrickligt goda psykometriska egenskaper
(Ashton & Lee, 2009) men fortsatta studier skulle sannolikt tjana pé att anvénda ett mer
omfattande HEXACO-formulir, exemplelvis HEXACO-PI-R.

Kontext och Organisatoriskt engagemang
En gemensam tendens for samtliga undersokta grupper och siledes urvalet som helhet var att
kontextvariabeln Positiva utmaningar genomgaende utgjorde den starkaste prediktorn for
bada formerna av Organisatoriskt engagemang. Aven om utgéngspunkten for studien var att
undersdka eventuella skillnader mellan olika grupper talar detta, och de smé skillnaderna
mellan gruppernas kontextpaverkan, for att de skillnader som finns, éndé ar underordnade det
som grupperna har gemensamt med varandra.

Fér SVO-grupperna var det endast for den Prosociala gruppen som signifikanta

prediktorer kunde pavisas.
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En signifikant skillnad fanns dock mellan Arlighet-Odmjukhet-grupperna vad avsag
skalan Personalinriktning. Som helskala var den enbart signifikant prediktor for gruppen med
1ag Arlighet-Odmjukhet. Nér skalans enskilda delfragor istillet anvindes som prediktorer
pavisades dock att tva olika fragor ensamt utgjorde signifikanta prediktorer for var sin grupp;
"Tas de aktiva vil om hand inom din organisation?” for de med 1ag Arlighet-Odmjukhet och
[ vilken utstrickning intresserar sig ledningen for de aktivas hilsa och vilbefinnande?” for
de med hég Honest-Humility. Aven om alltfor langtgaende slutsatser bor undvikas utifrén
enskilda delfrigor sa finns det nd3 intressanta skillnader vad gller fragornas konstruktion.
Den forsta fragan ror ett allmént klimat av omhéndertagande inom organisationen medan den
andra snarare rr ett omhindertagande med en tydlig riktning, uppifran och nedat i
organisationens hierarki. Ett kinnetecknande drag for personer med ldg Arlighet-Odmjukhet
ir en upplevelse av sig sjilv som viktig och berittigad till formaner. Att i linje med den andra
frigan beskriva sig som underordnad och i behov av stdd torde for en sddan person inte ses
som tilltalande. Den forklaringsmodell som anvénts for SVO, att Prosjalviska ser pa
interpersonella situationer utifrén en kraftdimension snarare &n utifrdn en virdedimension,

som Prosociala gor (Liebrand et al., 1986), skulle eventuellt vara tillimplig i denna situation.

Tillit och utbyte
Signifikanta samband saknades helt mellan Generaliserad tillit och Organisatoriskt
engagemang for samtliga grupper. Tillit inom organisationen hade dock betydelse for
samtliga grupper i olika utstrickning. De skillnader som forvantades mellan grupperna kunde
dock inte faststillas och séledes saknades stdd for hypotes 2a. Nagot som dock var
anmirkningsvirt var att de sma skillnader som existerade mellan grupperna gick i en riktning
emot den for hypotesen; tillit till personer i den egna organisationen hade storre betydelse for
Prosjilviska och de med 1ig Arlighet-Odmjukhet.

Utbyte hade en signifikant paverkan pé flera av gruppernas affektiva engagemang.
Inga signifikanta skillnader mellan korrelationerna kunde dock pavisas och sdledes kunde
inte heller Hypotes 2b styrkas. De skillnader som dndé existerade mellan den Prosociala och
den Prosjilviska gruppen gick dock (liksom for Tillit inom organisationen, ovan) i en
riktning emot hypotesens. Detta har sannolikt en koppling till de brister i matten for savil
tillit som utbyte som diskuteras nedan i metoddiskussionen. En annan eventuell forklaring
vad giller utbyte, skulle kunna vara en skillnad i syn pa vad som utgdr utbyte for de olika

grupperna. [ en ideell organisation r det som en individ far tillbaka frin den frémst sociala
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snarare 4n ekonomiska virden, nigot som saledes torde ha storre betydelse fér den Prosociala
gruppen.

Sammantaget skulle dock de tendenser som pavisats 4nda eventuellt kunna forklaras
med hjilp av den konceptuella modell (Bogaert et al., 2008) som var utgangspunkten for
hypoteserna. Eftersom Prosjélviska individer enligt den har tva vigar till samarbete, dels via
den som utbyte i detta fall var tinkt att representera i form av férekomsten av situationella
motivatorer till samarbete och dels i form av upplevd gruppidentitet. I avsaknad av
situationella motivatorer skulle detta kunna leda till att upplevd gruppidentitet fir en storre
betydelse och att det 4r detta som gett utslag pé skattningen for tillit till andra i

organisationen.

Ideellt aktiva

Personlighetsegenskaper. Hoga virden pA HEXACO-skalan Extraversion innebér att
en person 4r utatriktad, social och aktiv (Lee & Ashton, 2004). Eftersom organisationernas
syfte r att verka studiesocialt 4r det inte ovéntat att individer med dessa personlighetsdrag
soker sig till dem. Att urvalsgruppen hade hdga virden pé denna variabel &r i linje med
tidigare forskning kring frivilligarbete (Carlo et al., 2005). Utifrin ndmnda studie finns en
koppling #ven till hoga virden pa skalan Vinlighet vilket studiens resultat inte visade. Detta
kan ses som en indikation p4 att sirskillnaden mellan nationernas studiesociala syfte och det
frivilligarbete inriktat p& hjalpverksamhet som Carlo et al. (2005) beskriver har betydelse for
olika individers val att arbeta ideellt.

Urvalsgruppen hade signifikant hogre varden pd Arlighet-Odmjukhet-skalan. Tidigare
studier har 4ven visat pa en koppling mellan ideellt arbete och Prosociala virdemotiv (Omoto
et al., 2010). For att en organisation, ddr i styrande bestraffningsfunktioner finns forutom
uteslutning, skall fungera kriivs att organisationens medlemmar har en gemensam
kollektivistisk virdegrund och avstar fran att ge sig sjalva fordelar. Ett antagande &r att
organisationen #r sjilvsanerande s tillvida att individer som inte delar gruppens vérderingar
stots bort.

Laga virden pad Emotionalitet innebir att en individ 4r sjalvsténdig, stresstdlig, icke-
sentimental och upplever sjilvtillricklighet (Lee & Ashton, 2004). Organisationerna som
urvalsgruppen tillhdr kan antas ha en kultur som attraherar individer med denna
personlighetsprofil. Detta indikerar en miljé som ger och uppmuntrar autonomi och eget
ansvar dar individen fir m&jlighet att utmana sig sjélv, men dven en miljé som inte

uppmuntrar kanslouttryck.
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Gruppens hoga virden gillande Generaliserad tillit visar att individerna har en relativt
sett starkare upplevelse av samhorighet och gemenskap i jaimférelse med normgruppen,
variabeln #r dven forknippad med samarbete (Reeskens & Hooghe, 2008).

Att gruppen rapporterade hdga nivéer av Prestationsbaserad sjilvknsla foljer
resonemanget kring den ideella organisationen som en kontext for individen att bekréfta sin
sjalvbild inom. Att Prestationsbaserad sjilvkinsla ér ett gemensamt drag for urvalsgruppen i
forhallande till jaimforelsegruppen indikerar att urvalsgruppen ér en riskgrupp for stress- och
utbrindhetsproblematik. Organisationernas 16sa kontrakt till de aktiva leder till stor
autonomi, vilket kan betraktas som positivt for individen men kan dven innebéra negativa
konsekvenser om ledningens méjligheter att se och agera for att hjélpa personer som driver
sig sjilva for langt ar otillrackliga.

Kontextens betydelse. I jimforelse med de samband som pévisats i en meta-analys
av kontextvariablers pdverkan pa Organisatoriskt engagemang ar studiens samband relativt
svaga (Meyer et al., 2002). Detta kan tolkas som att kontextuella faktorer &r av mindre vikt
for den studerade gruppen vilket kan antas bero pa individernas relation till organisationen.
Medlemmarna har ett 16st, otvunget och temporirt forhéllande till organisationen. Individens
forhallande till organisationen och upplevelse och tolkning av olika situationer paverkas av
dettta. Faktorer, som i en annan situation skulle paverka det Organisatoriska engagemanget
tillskrivs eventuellt inte samma vikt i de aktuella organisationerna pa grund av relationens
temporira natur. Det faktum att medlemskapet 4r frivilligt valt och otvunget kan antas ha en
paverkan sa tillvida att individen i storre utstrédckning kan vilja hur stor inverkan arbetet och
dess omstiandigheter tillits ha. Att organisationernas har tva huvudsyften, dir det sociala kan
ses som det frimsta och verksamhetsdriften som nigot som kommer i andra hand, 4r ocksa en
faktor som kan antas paverka forhallningssittet. Individen kan antas ha en mindre serids
instillning till sin egen roll och det faktiska arbetet dn en forvirvsarbetare. Vilket kan
innebira att exempel rollférvintningar eller rollkonflikter inte ér fragor som fér sa stor vikt
for individen i den aktuella kontexten. Vikten av det sociala inom organisationerna kan éven
antas innebira att individerna sjilva inte ser pa sin organisation som en arbetsplats, eller pa
sin formellt 6verordnade som en chef.

Det 16sa kontrakt som finns mellan organisation och individ innebér att
organisationen inte har négot formelit, kontrollerande mandat 6ver individen. Styrelse och
forman i organisationen har endast mandat om medlemmarna ger dem detta. Individens
medvetenhet om detta maktforhallade kan antas paverka dess uppfattning om

organisationskontexten och forhallandet till andra i organisationen.
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P4 grund av detta, och det sociala syftet, kan sérskillnaden mellan en individs
yrkesroll och privata person antas vara liten i de studerade organisationerna. Att tala om
chefens betydelse kan i det aktuella sammanhanget bli problematiskt da individernas
inbordes relationer kan antas variera och i storre utstrickning upplevas som personliga
relationer dn formella.

Motiv till ideellt arbete. De motivationsgrunder som urvalsgruppen rapporterade
som mest betydelsefulla for valet att vara ideellt aktiv var de sociala (Tréffa vinner, Ha
roligt), och utvecklande av firdigheter (Personligt utvecklande). Diérefter foljde ett
karridrsfraimjande motiv (Nétverkande). Gruppen rapporterade att motiv som kan antas vara
grundade i yttre krav (Press frén vénner, Social status) eller skyddande av sjélvet hade
mindre betydelse (Slippa tinka pa annat som bekymrar). Clary et al. (1998) lyfter fram
altruistiska och humanistiska virderingar, att utveckla olika firdigheter och stirkande av
sjilvet som centrala motiv for ideellt aktiva. Urvalsgruppens motiv 6verensstimmer inte helt
med denna bild, dven om motivationsgrunder som kan kopplas till humanistiska virderingar
(Kénslan av att utfort ndgot virdefullt, Mgjlighet att ge négot till studentlivet) har hoga
virden. Med hinsyn till att syftet med det ideella arbetet hos urvalsgruppen inte ér inriktat pa
hjalpverksamhet 4r resultatet dock vintat. Trots att nationerna bedriver verksamhet som
inriktas p4 att erbjuda en ckonomiskt svag grupp med billiga alternativ kan organisationernas
virdegrunder och kultur antas skilja sig fran en hjélporganisations. Att sociala motiv var de
frimsta for gruppen foljer av organisationernas syfte. Individer som inte ser dessa aspekter
som viktiga motiv séker sig antagligen inte till féreningarna.

Sett till hela urvalsgruppen hade de flesta motivationsgrunderna ett signifikant
samband med antingen Affektivt eller Normativt engagemang. I de fall samband fanns till
bada formerna av engagemang sa gick sambanden i samma riktning, i enlighet med
forvantningarna (Meyer & Alllen, 1997). Social status hade endast ett signifikant samband
med Normativt engagemang. Detta kan kopplas till individens socialisering in i en
organisation, och dennes tillskansande av gruppens virderingar och normer, vilket &r av
betydelse for det normativa engagemanget (Meyer & Allen, 1991). Social status kan ses som
en bekriftelse pa att individens beteende accepteras och virderas av omgivningen.
Beloningar hade inte ett samband med de tvé engagemangsformerna vilket 4r i samklang med

tidigare forskning (Deci et al., 2001; Meyer et al., 2002).
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Metodologisk diskussion

Urval och systematiskt bortfall. Deltagare rekryterades i forsta hand via en
kontaktperson som sedan formedlade information om studien samt link till den webbaserade
enkiten till personer inom respektive organisation. En fordel med detta forfarande var att det
séledes inte foreldg ndgon direktkontakt mellan forfattarna till studien och testdeltagarna
vilket innebar att anonymiteten i svaren kunde skyddas. En nackdel var bristen pa insyn
avseende hur kommunikationen skedde inom varje organisation och dirigenom vilka aktiva
som informationen nddde ut till. Kontaktpersonernas intresse for studien kan ocksé ha
varierat och dirigenom #ven pa vilket sitt informationen kommunicerades till medlemmarna.
Studien saknar fullstéindiga resultat avseende hur ménga inbjudits att delta i studien men
sannolikt hogt skattad svarsfrekvens for studien ligger pd 23%. Eftersom enkéten dven
formedlades via affischering och sociala medier dr det svart att avgrénsa hur ménga individer
som kommit i kontakt med informationen.

Svarsfrekvensen #r att betrakta som 1ag vilken bor beaktas nir slutsatser ska dras
utifran resultaten. Deltagarna erhéll ingen beloning for sitt medverkande, vilket dven kan ha
paverkat urvalet. Det frivilligt valda deltagandet i enkétstudien kan antas vara ett uttryck for
personens organisatoriska engagemang, med foljden att en mer positiv bild av organisationen
formedlades 4n om urvalet skett pa ett annat sétt. Det kan ocksé paverka urvalet om det
innebar att individer med ett Kollektivistiskt forhallningsitt i storre utstrackning valt att delta.
Férvintade materiella beloningar har signifikant negativ pverkan pa den inre motivationen
att vilja utfora en uppgift. (Deci et al., 2001). Kopplat till SVO har dven Prosociala pavisats
ha en storre vilja att delta i psykologiska experiment 4n Prosjélviska (Van Lange, Schippers
& Balliet, 2011).

Tillforlitlighet. De flesta av instrumenten som anvandes i studien 4r vil etablerade
for sina respektive omraden med redovisat god reliabilitet och validitet. Aven resultaten i
studien visade pa en god inre konsistens, forutom for de skalor som undantogs frén analys av
just detta skil. Skalan Uppritthdllande engagemang, hade anpassats till den arbetssituation
som var aktuell f6r den undersékta gruppen men visade trots detta lag reliabilitet. Den laga
reliabiliteten har en sannolik forklaring i att frigorna inte &r tillimpbara pa gruppen ideellt
aktiva eftersom deras aktivitet och engagemang inte dr nédvindigt for individens uppehille.
Skalan har utformats med hénsyn till 16nebetalda heltidsarbetare. Genom detta kan frigora i
vissa fall varit svarbegripliga och besvarandet av dem i hogre grad slumpmassigt. Med
hénsyn till studiens syfte, att underséka skillnader i Individualistiskt kontra Kollektivistiskt

forhallningssitt, var detta en brist eftersom personlighetsskalornas relevans i sammanhanget
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inte kunde studeras. Ett hypotetiskt antagande var att grupperna skulle skilja sig at p& denna
variabel, ngot studien inte kunde underséka.

En omstéindighet som forsvarade den statistiska analysen var att den Prosjélviska
gruppen var betydligt mindre 4n den Prosociala, vilket kan ha forsémrat mojligheterna att
ctablera signifikanta samband. Eftersom studien dven var inriktad pa att undersoka skillnader
mellan grupperna kan denna omstindighet ha inneburit att variabler som bedomts som
relevanta for en av grupperna i realiteten var relevanta for bada grupperna. P4 grund av detta
har forsiktighet iakttagits vid tolkningen av resultaten.

Vad giller flera av frigorna som berérde motivation, framfor allt
motivationsgrunderna Ha roligt och Tréffa vinner, 14g medelvérdet for testpersonernas svar
mycket hogt. Utifrén de studerade organisationernas syfte och verksamhet torde dessa
resultat i viss man ha forutsetts. For &tminstone de tvd ndmnda variablerna finns en sannolik
takeffekt vilket okar risken for typ [I-fel. Pa grund av detta kan skillnader mellan de
undersokta grupperna foreligga som inte kom till uttryck i studiens resultat. Ett uppligg dér
motivationsgrunderna istéllet rankades gentemot varandra hade eventuellt varit att féredra.

En nackdel for studiens syfte var att omradet tillit i organisationen endast méttes med
en fraga, samma giller for méttet Utbyte. Det hade varit bittre om fragan varit mer specifik i
vad som &syftades, om utbytet berorde sociala eller mer konkreta faktorer.

Kausalitet och generaliserbarhet. Trots att kausala samband har pavisats mellan
olika kontextvariabler och Organisatoriskt engagemang i tidigare studier (Meyer et al., 2002)
finns det i foreliggande korrelationsstudie inga mojligheter att uttala sig om sddana samband.
De studerade organisationerna sérskiljer sig fran foretag eftersom de inte 4r vinstdrivna, men
ar heller inte att likstilla med volontirinriktade organisationer med ett hjdlpande syfte. Denna
specifika kontext antas paverka individens motivation och organisatoriska engagemang vilket
dven paverkar generaliserbarheten. De inbordes korrelationerna som framkom i studien

mellan personlighetsvariablerna torde dock vara allméngiltiga och generaliserbara.

Sammanfattande diskussion
Studien utgick fran tre olika fragestéllningar:

For det forsta undersdktes vilken betydelse olika personlighetsvariabler kopplade till
samarbete hade for en individs motiv att vara ideellt aktiv. Kollektivistiskt orienterade
personers motiv pavisades i storre utstrickning vara kopplade till Inre motivation dn vad som
var fallet f6r de Individualistiskt orienterade. Skillnaden forklarades med det stérre intresse

for egen langsiktig vinning som dr kénnetecknande for den sistndamnda gruppen. Nigot som
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dock bér understrykas 4r att skillnaden mellan grupperna var liten och sdledes sannolikt dven
resultatens praktiska relevans. En relativt tydlig skillnad framstod mellan grupperna vad
avsag vissa enskilda motivationsgrunder, dér Social status var viktigare for den
Individualistiskt orienterade gruppen och diar Mojlighet att vara kreativ var viktigare for den
Kollektivistiskt orienterade.

For det andra underséktes om slutsatser kring samarbete i en experimentell kontext
var tillimpbara avseende Organisatoriskt engagemang i en verklig kontext. Slutsatserna fran
de experimentella studierna talar for att de flesta individer i en situation kan vélja att
samarbeta, men att de beroende pa personlighetstyp dr beroende av att vissa forutséttningar ar
uppfyllda for att de ska vilja att gora detta. Resultaten fran foreliggande studie talar dock mot
att dessa slutsatser gér att 6verfora till en verklig kontext, 1 varje fall i formen av
Organisatoriskt engagemang. Aven om vissa skillnader mellan personlighetstyper kunde
pévisas var de betydligt mindre 4n de likheter som fanns emellan dem. Tillampbarheten av en
av de studerade variablerna, Social value orientation, begrénsas &ven av vissa
forskningsmetodologiska problem. Teorin bakom Social value orientation utgar fran ett
antagande att individer kan kategoriseras till en av ett fatal kategorier. I studien innebar detta
att individerna kategoriserades till en av tva kategorier och att férdelningen mellan grupperna
var mycket ojamn, vilket forsvarade mojligheter att dra slutsatser kring skillnader. Arlighet-
Odmjukhet-skalan och @ven Prestationsbaserad sjilvkinsla som istéllet beskriver individer
utifran ett skalvirde hade bada ocksa mer signifikanta och intressanta kopplingar till 6vriga
undersékta variabler. Nagot som bor patalas 4r dock att de undersokta variablerna eventuellt
kan ha betydelse i ett sammanhang likt det undersokta, men att de i studien anviinda métten
inte lyckades fanga upp detta. I studien undersoktes hur personlighet var relaterat till
Organisatoriskt engagemang baserat pa de aktivas rapporteringar. De positiva foljder som
forvintas komma av ett kinslomissigt engagemang, som positiva beteenden som gar utanfor
ramen for arbetsuppgiften, har dock inte studerats. Eventuellt kan sdledes skillnader som inte
gick att pavisa mellan grupperna utifran deras sitt att besvara en enkédt komma till uttryck i
variationer i uppvisat beteende i en verklig kontext, ndgot som skulle vara relevant att
undersoka vidare.

Till sist undersokte studien vad som kénnetecknar gruppen ideellt aktiva avseende
personlighet och motivation. Urvalet i studien var en grupp ideellt aktiva som jobbade inom
organisationer vars verksamheter liknar de som bedrivs inom organisationerm med
vinstsyfte. Sa dven om det arbete som utfors inom organisationen ar ideellt, saknas ménga

andra beréringspunkter med andra ideella organisationer. Den studerade gruppen sérskiljde
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sig gentemot jamforelsegrupper avseende personlighet i flera avseenden, ndgot som skulle
kunna kopplas till att dessa skillnader &r i linje med vad som uppmuntras inom
organisationerna i form av vérderingar, mal och den socialisering som sker inom den.
Utbrindhet inom ideella organisationer &r ett omrade som i dagsléget inte har mycket
forskningsunderlag, men resultatet kring Prestationsbaserad sjélvkénsla indikerar att detta &r
ett imne som behdver hanteras. Eftersom denna personlighetsvariabel ér kopplat till
kortsiktiga vinster for organisationen men pa lidngre sikt till negativa konsekvenser for bade
individ och foretag ir det ett omrade som &r vart att undersoka (Albertsen et al., 2007).
Urvalsgruppen angav overlag positiva skattningar av sin organisatoriska kontext samtidigt
som kontexten jamfort med andra studier hade relativt liten paverkan pa deras organisatoriska
engagemang. Detta skulle kunna forklaras utifran den specifika relation som utvecklas mellan
individen och organisationen som foljd av det ideella arbetet; en relation grundad i inre

motivation snarare d4n ekonomisk nédvandighet.



42

Referenser

Albertsen, K., Rugulies, R., Garde, A. H., & Burr, H. (2010). The effect of work environment
and performance-based self-esteem on cognitive stress symptoms among Danish
knowledge workers. Scandinavian Journal of Public Health, 38(3), 81-89.

Allison, L. D., Okun, M. A., & Dutridge, K. S. (2002). Assessing volunteer motives: a
comparison of an open-ended probe and Likert rating scales. Journal of Community &
Applied Social Psychology, 12,243-255.

Ashton, M. C., & Lee, K. (2007). Empirical, theoretical, and practical advantages of the
HEXACO model of personality structure. Personality and Social Psychology Review,
11(2), 150-166.

Ashton, M. C., & Lee, K. (2009). The HEXACO-60: a short measure of the major
dimensions of personality. Multivariate Behavioral Research, 39, 329-358.

Axelrod, R., & Hamilton, W. D. (1981). The evolution of cooperation. Science, 211, 1390-
1396.

Balliet, D., Parks, C., & Joireman, J. (2008). Social value orientation and cooperation in
social dilemmas: a meta-analysis. Group Processes & Intergroup Relations, 12(4),
533-547.

Becker, H. S. (1960). Notes on the concept of commitment. American Journal of Sociology,
66(1), 32-40.

Bogaert, S., Boone, C., & Declerck, C. (2008). Social value orientation and cooperation in
social dilemmas: a review and conceptual model. British Journal of Social
Psychology, 47, 453-480.

Boone, B., Declerck, C., & Kiyonari, T. (2010). Inducing cooperative behavior among
proselfs versus prosocials: The moderating role of incentives and trust. Journal of
Conflict Resolution, 54(5), 799-824.

Cameron, L. D., Brown, P. M., & Chapman, J. G. (1998). Social value orientation and
decisions to take proenvironmental action. Journal of Applied Social Psychology,
28(8), 675-697.

Carlo, G., Okun, M. A, Knight, G. P., & de Guzman, M. R. T. (2005). The interplay of traits
and motives on volunteering: agreeableness, extraversion and prosocial value
motivation. Personality and Individual Differences, 38, 1293-1305.

Clary, E. G., Snyder, M., Ridge, R. D., Copeland, J., Stukas, A. A., Haugen, J., & Miene, P.
(1998). Journal of Personality and Social Psychology, 74(6), 1516-1530.



43

Cooper-Hakim, A., & Viswesvaran, C. (2005). The construct of work commitment: testing
an integrative framework. Psychological bulletin, 131(2), 241-256.

Dahlin, M., Joneborg, N., & Runeson, B. (2007). Performance-based self-esteem and burnout
in a cross-sectional study of medical students. Medical Teacher, 29(1), 43-48.

Dallner, M., Lindstrom, K., Elo, A-L., Skogstad, A., Gamberale, F. Hottinen, V., et al.
(2000). Anvindarmanual for QPSNordic: frageformuldr om psykologiska och sociala
faktorer utprovat i Danmark, Finland, Norge och Sverige. Stockholm:
Arbetslivsinstitutet.

Dawley, D. D., Stephens, R. D., Stephens, D. B. (2005). Dimensionality of organizational
commitment in volunteer workers: Chamber of commerce board members and role
fulfillment. Journal of Vocational Behavior, 67, 511-525.

De Bruin, E. N. M., & Van Lange, P. A. M. (1999). The double meaning of a single act:
Influences of the perceiver and the perceived on cooperative behavior. European
Journal of Personality, 13, 165-182.

Deci, E. L., Koestner, R., & Ryan, R. M. (2001) Extrinsic rewards and intrinsic motivation in
education: Reconsidered once again. Review of Educational Research, 71, 1-27.

Erdheim, J., Wang, M., Zickar, M. J. (2006). Linking the Big Five personality constructs to
organizational commitment. Personality and Individual Differences, 41, 959-970.

Genevidiiité-Janoniené, G, & Endriulaitiené, A. (2010). Interaction model of employee’s
personality traits, subjectively evaluated transformational leadership, work motivation
and organizational commitment. Psichologija, 41, 50-67.

Girling, T. (1999). Value priorities, social value orientations and cooperation in social
dilemmas. British Journal of Social Psychology, 38, 397-408.

Girling, T., Fuijii, S., Gérling, A., & Jakobsson, C. (2003). Moderating effects of social value
orientation on determinants of proenvironmental behavior intention. Journal of
Environmental Psychology, 23(1), 1-9. _

Hair, J. F. Jr., Anderson, R., Tatham, R., & Black, W. C. (1998). Multivariate Data Analysis
(5™ ed.). Upper Saddle River, NJ: Prentice Hall.

Hallsten L., Bellaagh K., & Gustafsson K. (2002). Utbrénning i Sverige - en
populationsstudie (Burnout in Sweden - a population study). Arbete och Hdlsa,
2002(6), 1-72.

Hallsten, L., Josephson, M., & Torgén, M. (2005). Performance-based self-esteem: a driving

force in burnout processes and its assessment. Arbete och Hilsa, 2005(4), 1-40.



44

Hallsten, L., Voss, M., Stark, S., Josephson, M., & Vingard, E. (2011). Work: Journal of
Prevention, Assessment and Rehabilitation, 38(2), 181-192.

Hilbig, B.E., & Zettler, 1. (2009). Pillars of cooperation: Honesty-Humility, social value
orientations and economic behavior. Journal of Research in Personality, 43, 516-519.

Hilbig, B. E., Zettler, L., & Heydasch, T. (2011). Personality, Punishment and Public Goods:
Strategic Shifts Towards Cooperation as a Matter of Dispositional Honesty—Humility.
European Journal of Personality. doi: 10.1002/per.830.

Jaussi, K. S. (2007). Attitudinal commitment: a three-dimensional construct. Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 80, 51-61.

Johnson, R. E., & Chang, C. (2006). “I” is to continuance as “We” is to affective: the
relevance of self-concept for organizational commitment. Journal of Organizational
Behaviour, 27, 549-570.

Kramer, M. W. (2011). A study of voluntary organizational membership: the assimilation
process in a community choir. Western Journal of Communication, 78, 233-255.

Kuhlman, D. M., & Marshello, A. F. J. (1975). Individual differences in game motivation as
moderators of preprogrammed strategy effects in prisoner’s dilemma. Journal of
Personality and Social Psychology, 32(5), 922-931.

Lee, K., & Ashton, M. C. (2004). The HEXACO Personality Inventory: A new measure of
the major dimensions of personality. Multivariate Behavioral Research, 39, 329-358.

Liebrand, W. B. G., Jansen, R. W. T. L., Rijken, V. M., & Suhre, C. J. M. (1986). Might and
morality: social values and the perception of other players in experimental games.
Journal of Experimental Social Psychology, 22,203-215.

Marschall, M. J., & Stolle, D. (2004). Race and the city: neighborhood context and the
development of generalized trust. Political Behaviour, 26(2), 125-153.

Marta, E., & Pozzi, M. (2008). Young people and volunteerism: a model of sustained
volunteerism during the transition to adulthood. J Adult Dev, 15, 35-46.

Matzler, K., Renzl, B., Mooradian, T., von Krogh, G., & Mueller, J. (2011). Personality,
affective commitment, documentation of knowledge, and knowledge sharing. The
International Journal of Human Resource Management, 22(2), 296-310.

Messick, D. M., & McClintock, C. G. (1968). Motivational bases of choice in experimental
games. Journal of Experimental Social Psychology, 4, 1-25.

Meyer, J. P., & Allen N. J. (1991). A three-component conceptualization of organizational

commitment. Human Resource Management Review, 1, 61-89.



45

Meyer, J. P., & Allen N. J. (1997). Commitment in the workplace: Theory, research and
application. Thousand Oaks, CA :Sage.

Meyer, J. P., & Herscovitch, L. (2001). Commitment in the workplace: toward a general
model. Human Resource Management Review, 11,299-326.

Meyer, J.P., Stanley, D.J., Herscovitch, L., & Topolnytsky, L. (2002). Affective, continuance
and normative commitment to the organization: A meta-analysis of antecedents,
correlates and consequences. Journal of Vocational Behavior, 61, 20-52.

Meyer, J. P., Becker, T. E., & Vandenberghe, C. (2004). Employee commitment and
motivation: a conceptual analysis and integrative model. Journal of Applied
Psychology, 89, 991-1007.

Millward, L. J. (2005). Understanding occupational and organizational psychology. London:
Sage.

Morrow, P. C. (2011). Managing organizational commitment: Insights from longitudinal
research. Journal of Vocational Behavior, 79, 18-35.

Mowday, R. T., Steers, R. M., & Porters, L. W. (1979). The measurement of organizational
commitment. Journal of Vocational Behavior, 14, 224-247.

Omoto, A. M., & Snyder, M. (1995). Sustained helping without obligation: motivation,
longevity of service, and perceived attitude change among AIDS volunteers. Journal
of Personality and Social Psychology, 68(4), 671-686.

Omoto, A. M., Snyder, M., & Hackett, J. D. (2010). Personality and motivational
antecendents of activism and civic engagement. Journal of Personality, 78(6), 1703-
1734.

O'Reilly, C. A., & Chatman, J. (1986). Organizational commitment and psychological
attachment; The effects of compliance, identification, and internalization on prosocial
behavior. Journal of Applied Psychology, 71, 492-499.

Organ, D. W. (1997). Organizational citizenship behavior: it’s construct clean-up time.
Human performance, 10(2), 85-97.

Powell, D. M., & Meyer, J. P. (2004). Side-bet theory and the three component model of
organizational commitment. Journal of Vocational Behaviour, 65(1), 157-177.
Reeskens, T., & Hooghe, M. (2008). Cross-cultural measurements equivalence of generalized

trust. Evidence from the European Social Survey (2002 and 2004). Soc Indic Res, 85,
515-532.
Rousseau, D. M. (1990). New hire perceptions of their own and employer’s obligations: a

study of psychological contracts. Journal of Organizational Behaviour, 11, 389-400.



46

Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2000). Self-determination theory and the facilitation of intrinsic
motivation, social development and well-being. American Psychologist, 55(1), 68-78.

Sheldon, K. M. (1999). Leaming the lessons of tit-for-tat: even competitors can get the
message. Journal of Personality and Social Psychology, 77(6), 1245-1253.

Singelis, T. M. (1994). The measurement of independent and interdependent self-construals.
Personality and Social Psychology Bulletin, 20(5), 580-591.

Stevens, C. D., & Macintosh, G. (2010). Social value orientation and the Big Five
dimensions of personality. Midwest Academy of Management.

Thalmayer, A. G., Saucier, G., & Eigenhuis, A. (2011). Comparative validity of brief to
medium-length Big Five and Big Six personality questionnaires. Psychological
Assessment, 23(4), 995-1009.

Triandis, H. C., Leung, K., Villareal, M. J., & Clack, F. L. (1985). Allocentric versus
idiocentric tendencies: convergent and discriminant validation. Journal of Research in
Personality, 19, 395-415.

Tziner, A., Waismal-Manor, R., Vardi, N., & Brodman, A. (2008). The personality
dispositional approach to job satisfaction and organizational commitment.
Psychological Reports, 103, 435-442.

Van Dijk, E., De Cremer, D., & Handgraaf, M. J. J. (2004). Social value orientations and the
strategic use of fairess in ultimatum games. Journal of Experimental Social
Psychology, 40, 697-707.

Van Lange, P. A. M., & Kuhlman, D. M. (1994). Social value orientations and impressions of
partner’s honesty and intelligence: A test of the might and versus morality effect.
Journal of Personality and Social Psychology, 67(1), 126-141.

Van Lange, P. A. M., De Bruin, E. M. N_, Otten, W., & Joireman, J. A. (1997). Development
of prosocial, individualistic, and competitive orientations: theory and preliminary
evidence. Journal of Personality and Social Psychology, 73(4), 733-746.

Van Lange, P. A. M., Bekkers, R., Schuyt, T. N. M., & Van Vugt, M. (2007). From games to
giving: social value orientations predict donations to noble causes. Basic and Applied
Social Psychology, 29(4), 375-384.

Van Lange, P. M., Schippers, M., & Balliet, D. (2011). Who volunteers in psychology
experiments? An empirical review of prosocial motivation in volunteering.

Personality and Individual differences, 51, 279-284.



47

Van Vugt, M., Van Lange, P. A. M., & Meertens, R. M. (1996). Commuting by car or public
transportation? A social dilemma analysis of travel mode judgements. European
Journal of Social Psychology, 26, 373-395.

Winnstrom, L, Peterson, U., Asberg, M., Nygren, A., & Gustavsson, J. P. (2009).
Psychometric properties of scales in the general Nordic questionnaire for
psychological and social factors at work (QPSNordic): confirmatory factory analysis
and prediction of certified long-term sickness absence. Scandinavian Journal of
Psychology, 50, 231-244.

Yamagishi, T., Kanazawa, S., Mashima, R., & Terai, S. (2005). Separating trust from
cooperation in a dynamic relationship: Prisoner’s dilemma with variable

independence. Rationality and Society, 17(3), 275-308.



48

(0107 ‘AsAIng [e100§ ueadomy) Iejsusag ¢
"(Z00T ‘uais|[eH) 12 6Z-81 WIOP[E 1 SUIUP[IQINSIONSIOATUN/O[ONSTOY PO JBISUIAS ,

(00T 297 % UONISY) T8 £°7T I9P[BOPAUI ‘SPUBISPILSSIOISIIAIUN BSISUSPRURY |

10>/50> $6/90T  IS'Y/L¥'T  #80/SK0  (90°9/10°9 S9°0  T8T/88T 06°9 / 9%°9 M1} pelosi[eIatan
e o ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ e[SuByATe(s
10/ 10> $6/901 9T/ LT €T0/¥T0  01°€/0€°C  ¥LO  98°0/060 €€°C/ ¥S°E peIBSEqSUOnEISag
uSisfg/udisl3  $6/901  S8T/00T  TI'0/900 JSTE/PS'E 890 #9°0/190  €9°€/8F€ ssauuadQ
udisfg/udisfg  S6/901  S1°0/9C°0  10°0/20°0 JE€/8S°C 6L0  $9°0/99°0  TEE/09°€C 1PYUUEIFSIAWES
uSis g/ uds 4 66/901  €TI/LEO  80°0/T00 61°€/01°€ TL'O 09°0/09° LT€/T1'E (es11 sA) 10YSTURA
10>/10> $6/901  TH'E/T0%Y  1T0/+T0 LVE/6V'E  6L°0 19°0/%9°0  89°€/¥LE UOISIOARTIXH
<
<
o0 10>/10> $6/901  00°L-/TL'S- SE0-/8€0-  (€6T/¥9°€  LL'O  0S0/69°0  8ST/9T'E JoyeuOnOWH
=
udisfg/udisfy  $6/901  sp°0/81°0-  S0°0/T00-  ,SE€/€8°C 990  00°1/L60 0F'¢/ 18°¢  10ysQsyeIdsuy H-H
J9ysLg
udis [/ uSs [y $6/901  99°0/91°T-  LO0/TI'0-  #6T/EIE 650  SOT/+0°1 10°€/10°¢  A®opueiapun H-H
S0>/ 10> $6/90L  20'v/L8T  v¥0/¥T0 61°€/69°C €90  80°1/S80  €9°€/¢g6°C esiApgd H-H
So>/udisfg  S6/901  8¢‘z/8¢'0  1Z°0/00° 0EC/ 8¢ +E0 180/ LLO 1$°€/ 8t'¢ ySoyuddn H-H
10>/10> S6/901  SL'S/¥6Y  6£0/8C0 FO€/0€E 690 990 / 09°0 e/ 8S°c PENwpO-19y3Iry
d Ja I poupIS ddnidusion 0 as SNWQ [2qULIDAJDYIUOSAD ]

"UQY UD][oU 10]opAQf ddni3as)a.a0fup! 111 puUv]IDYLQf JUDS 0 SYOPGUOLD “UISIYIAADPADPUDIS ‘UDPADAJIPIJN “A2]QDIIDASIDYSIUOSID ]

[V [1eqeL



49

Tabell A2.
Oberoende 1-test gillande inve motivation, motivationsgrunder for SVO-grupper
Pro Pro
Soociala Sjélviska
M (n=145) Sd M (n=44) Sd Skillnad véi'[;de Signifikans

Ha roligt 10,45 0,93 10,41 1,62 0,04 0,20 0.84
Meriterande for framtiden 7,49 2,71 7,16 2,69 0,33 0,71 0,48
Mgjlighet att ge nagot till studentlivet 8,50 2,51 8,07 2,41 0,44 1,02 0,31
Triffa véinner 10,14 1,32 9,82 1,88 0,33 1,29 0,20
Beloningar 6,18 2,54 6,77 2,57 -0,59 -1,35 0,18
Nitverkande, knyta kontakter 8,81 2,40 8,00 2,53 0,81 1,94 0,05
Press fran vinner 2,73 2,07 2,50 1,85 0,23 0,66 0,51
Social status 4,71 2,96 5,717 2,92 -1,06 -2,10 <.01
Slippa tanka pé annat som bekymrar 5,17 3,50 5,34 3,17 -0,18 -0,30 0,77
Ma bra och héja sjilvkiinslan 8,23 2,40 7,66 2,80 0,58 1,34 0,18
Inre motivation 8,81 1,86 7,95 1,97 0,86 2,65 <,01
Personligt utvecklande 9,28 1,95 8,93 2,23 0,34 0,99 0,32
F& mojlighet att vara kreativ 8,45 2,66 6,93 2,89 1,52 3,24 <.01
Kanslan av att utfort nagot vérdefullt 8,70 2,30 7,98 2,55 0,73 1,78 0,08

Notera: minimum 0,00, maximum 11,00



Tabell A3
Korrelation Arlighet-Odmjukhet, PBSE och motivationsgrunder

Arlighet-Odmjukhet Prestationsbaserad

sjdlvkdnsla
¥ r
Ha roligt 0.03 0,08
Meriterande for framtiden -0,04 0,02
Majlighet att ge nagot till studentlivet 0,14* 0,10
Triffa vinner 0,10 0,06
Beloningar -0,26%* 0,14*
Nitverkande, knyta kontakter 0,05 0,06
Press fran véinner -0,24** 0,21**
Social status -0,43%* 0,24**
Slippa téinka pd annat som bekymrar -0,11 0,17*
Ma bra och hdja sjalvkénslan 0,11 0,06
Inre motivation 0,19%* 0,08
Personligt utvecklande 0,15% 0,07
Majlighet att vara kreativ 0,17* 0,03
Kénslan av att utfort nagot vardefullt 0,13 0,09

Notera: * =p <.05, **=p <.01

Tabell A4.
Korrelation affektivt, normativt engagemang samt Arlighet-Odmjukhet och dess underskalor.
Affektivt Normativt
engagemang engagemang
Arlighet-Odmjukhet ,04 - 17%
Uppriktighet -,01 ,10
Rittvisa ,13 -0,07
Undvikande av girighet -,04 - 11
Anspaksloshet ,00 -0,22%*

Notera: ¥ =p <.05, ¥* =p <.01
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Bilaga B

Decomposed games

I den hir delen skulle vi vilja be dig forestélla dig att du har blivit slumpmaéssigt ihopparad
med en annan person, en person som vi kommer att referera till som “Den andra”. Denne
andra person dr ndgon som du inte kidnner och inte heller kommer tréffa i framtiden. Bade du
och den ”andra” personen kommer att gora val genom att markera antingen bokstaven A, B
eller C. Dina egna val kommer att medfora att poéng tilldelas till bade dig och den ”andra”
personen. P4 samma s#tt kommer de val som den andra personen gér medfora att podng
tilldelas sévél honom/henne som dig. Varje podng har ett véarde: ju mer podng du tilldelas,
desto battre for dig, och ju mer poiang den “andra” tilldelas, desto béttre for honom/henne.

Hir foljer ett exempel 6ver hur uppgiften fungerar:
A B C

Du far 500 500 550

Den andra far 100 500 300

I det hir exemplet, om du viljer A sa skulle du fa 500 poing och den andra f& 100 poing; om
du viljer B, s skulle du fa 500 poidng och den andra fa 500 podng; och om du véljer C, s&
skulle du fa 550 podng och den andra fa 300 podng. Som du ser paverkar alltsa de val du gor
béde hur manga poing du far samt hur manga poing den andra far. Innan du gor dina val,
hall 1 atanke att det inte finns nagot som ett ritt eller fel svar. Vilj det alternativ som du,
oavsett anledning, féredrar. Kom dven ihag att podngen har ett vérde; ju mer podng samlar
ihop, desto bittre for dig. P4 samma sitt fran den ”andres” synpunkt; ju mer podng han/hon
samlar ihop, desto biattre f6r honom/henne.

I var och en av f6ljande situationer, markera A, B eller C, beroende pa vilken av kolumnerna
du mest foredrar.

A B C
(1) Du fér 480 540 480
Den andra far 80 280 480

(2) Du far 560 500 500
Den andra far 300 500 100

(3) Du far 520 520 580
Den andra far 520 120 320



(4) Du far

Den andra far

(5) Du far

Den andra far

(6) Du far

Den andra far

(7) Du far

Den andra far

(8) Du far

Den andra far

(9) Du far

Den andra far

500
100

560
300

500
500

510
510

550
300

430
100

560
300

500
500

500
100

560
300

500
100

490
490

490
490

490
90

570
300

510
110

500
500

540
300
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