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Sammanfattning

Denna studie hade som syfte att undersoka ett antal viktiga faktorer inom ideella
organisationer vilka antas vara relaterade till Organizational Citizenship Behavior (OCB)
samt i vilken grad dessa faktorer kunde forutsdga OCB. De undersokta variablerna var
Vélmaende, Beslutstilar, Centralisering, Kontroll 6ver arbetet, Autonomi och
Engagemang. Ytterligare ett syfte var att undersdka sambandet mellan beslutstilar och
OCB. Deltagarna bestod av individer med en beslutsfattande position inom svenska
studentkarer. Deltagarna rekryterades via e-post och svarade pa ett webbaserat
frageformular. Resultaten pekade pa att engagemang och centralisering var de basta
prediktorerna for OCB. Valmaende visade sig inte ha nagon storre effekt i att predicera
OCB. Beslutstilar hade inte heller nagon storre effekt pa OCB. Ett antal alternativa

forklaringar till resultaten redovisas.

Nyckelord: Organizational Citizenship Behavior, ideella organisationer, valmaende,

beslutstilar, centralisering, kontroll ver arbetet, autonomi, engagemang
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Inledning

Syftet med denna studie ar framst att undersoka nagra av de faktorer som antas vara relaterade
till uppkomsten av specifika organisationsbefrémjande beteenden i ideella organisationer, och
om dessa faktorer framst star att finna bland individens egenskaper eller hos organisationen och
hur den upplevs av individerna inom den. Organizational Citizenship Behavior (OCB) innebar
att individen utfor mer &n vad som forvéntas av denne inom sin organisation (Organ, 1988). Det
kan handla om olika typer av beteenden som gynnar organisationen dar initiativet kommer fran
organisationsmedlemmen utan forvéntningar om beloning for mddan. Individens kdnslomassiga
band till organisationen ger i storre utstrackning uppkomst till OCB &n vad ett forhallande
baserat pa ekonomiskt beroende gor (Organ, 1997).

Genom att undersdka hur upplevd delaktighet i beslut pa arbetsplatsen, beslutstilar, individers
valmaende samt engagemang i organisationen paverkar Organizational Citizenship Behavior hos
individer som ar ideellt aktiva i ideella organisationer kan en 6kad forstaelse for grunden till
OCB-relaterat beteende uppnas. Fragestéllningen &r intressant eftersom OCB kan stéarka
organisationen, forbattra resultat och ge en konkurrensméssig fordel (Mackenzie,Podsakoff &
Fetter, 1991). Forskning pa omradet ar viktig for organisationer som vill skapa effektivitet, OCB
ar den formanligaste vagen till att na dit. (Alizadeh, Darvishi, Nazari & Emami, 2012).

Tidigare studier som undersokt OCB har funnit samband till bland annat tillfredsstallelse med
arbetsplatsen (Organ & Ryan, 1995), ledarens egenskaper (Humphrey, 2012) och upplevd
rattvisa pa arbetsplatsen (Konovsky & Organ, 1996). Nagot som annu inte undersokts ar om
beslutstilar har ndgot samband med OCB. Beslutstilar innebar att olika individer uppvisar olika
beteendemdnster nar de fattar beslut (Scott & Bruce, 1995) vilka har visat sig vara relaterade till
valmaende i form av grad av upplevd stress, sjalvtvivel och prestationsbaserad sjalvkansla (Salo
& Allwood, 2011, 2012). Ett samband mellan OCB och beslutstilar &r intressant att undersdka
eftersom beslutstilar &r ett inlart beteendemdnster hos individen (Scott & Bruce, 1995).

Om drivkrafterna till OCB star att finna i individens egenskaper kan detta komma att paverka
rekryteringen av individer till en organisation, ifall medlemmar som uppvisar OCB eftertraktas.
Kunskap om detta kan dven anvéndas av organisationsledare vid arbete med att utveckla

organisationens verksamhet. Varje undersokt faktor har darfor definierats som antingen intern



eller extern, en intern faktor grundas framst hos individen medan en extern faktor kopplas till
organisationens struktur och miljo. Detta diskuteras utforligare i teorin kring respektive begrepp.
Nedan kommer vi att presentera teori och empiri kring ovan ndmnda begrepp, detta for att ge en

grundlaggande forstaelse och visa pa de vanligaste synvinklarna inom omradet.

Organizational Citizenship Behavior, OCB

Enligt Organ (1988, 1997) ar Organizational Citizenship Behavior (OCB) ett beteende som
inte kan forvantas av den anstéllde, det ingar inte i arbetsbeskrivningen och kan darfor inte
kravas av arbetsgivaren och/eller organisationen. Nar en anstalld utfor uppgifter som inte ingar i
individens arbetsuppgifter eller pa annat vis gynnar organisationen sa har Organizational
Citizenship Behavior uppvisats. Beteendet ar en fraga om personligt val och bristen av det kan
inte bestraffas. OCB é&r insatser som mdjligtvis kan komma att beldnas i framtiden, men det finns
ingen garanti for det (Organ, 1997). OCB innebér att man frivilligt hjalper sina kollegor, utan
I6ftet om en beléning for sin insats (Organ, 1988). Ett beteende som faller under OCB ska
generellt sett bidra till organisationens effektivitet. Varje enskilt fall av OCB behover dock inte
gynna organisationen direkt, men ska i langden kunna gora det om det utévas kontinuerligt
(Organ 1997).

Positiva gester och bidrag till organisationen betraktas som uttryck for OCB men &ven viljan
att utsta enstaka kostnader, olagenheter och mindre frustration for att kunna na organisationens
mal och stravanden faller in under begreppet (Organ 1990).

Enligt Organs (1988) modell bestar OCB av fem dimensioner: Conscientiousness, Altruism,
Civic virtue, Sportsmanship samt Courtesy. Conscientiousness ar att delta mer &n det minsta
nodvandiga pa arbetsplatsen. Altruism innebar handlingar som syftar till att assistera specifika
individer, som till exempel en medarbetare eller chef. Civic virtue ar att delta i och bry sig om
organisationens verksamhet. Sportsmanship &r att vara positivt installd till de mindre bra sidorna
hos arbetet/organisationen, samt att tolerera dem utan att klaga. Courtesy stéar for de handlingar
som utfors i syfte att forhindra problem for andra individer pa arbetsplatsen (Organ, 1988).

Det finns &ven alternativa teorier kring OCB, till exempel skapar Dyne, Graham och Dienesch
(1994) en definition av OCB utifran politiskt filosofiska perspektiv kring hur ansvarfulla och
aktiva medborgare beter sig. Utifran dessa perspektiv utvecklar Dyne et al. ett

medborgarskapsbegrepp géllande organisatorisk miljo. Enligt teorin av Dyne et al. bestar OCB



av tre kategorier; Lojalitet, Lydnad och Delaktighet. Lojalitet syftar till medlemmens
identifiering och lojalitet till organisationen och dess ledare, bidra till dess goda rykte, férsvara
den mot hot, samt att representera organisationen. Att representera organisationen innebar har att
narvara vid icke obligatoriska méten och att dela med sig av information och kunskap till
kollegor. Lydnad inom organisationen innebar acceptans av regler och foreskrifter angaende ens
arbete, att respektera och folja dem. Prov pa denna sorts lydnad ar punktlighet, att man kommer
till sitt arbete i tid och moter satta deadlines. Delaktighet ar hur involverade medlemmarna &r i
organisationen, t.ex. genom att kontinuerligt halla sig uppdaterad om organisationen och att soka
information som ror organisationen (Dyne et al., 1994).
Denna studie kommer att anvanda sig av Organs (1988) definition av OCB, men andra
definitioner ar viktiga att lyfta fram for att fa en mer nyanserad bild av fenomenet OCB.

Belatenhet eller tillfredstéllelse med sin arbetsplats &r relaterat till en hogre grad av OCB,
sambandet sags dock vara modest. Upplevd rattvisa pa arbetsplatsen, identifiering med
arbetsplatsen och stdd fran ledare korrelerar ocksa med OCB (Organ & Ryan, 1995).

OCB ar alltsa ett positivt och gynnsamt beteende som innebér att individen pa eget initiativ
utfor mer an vad som forvantas utifran arbetsrollen. Ur ett organisatoriskt perspektiv bor det
alltsa ses som nagot 6nskvart och efterstravansvart och genom att fa storre kunskap om vilka

faktorer som kan paverka OCB skulle man pa ett lattare satt kunna uppna OCB hos

organisationsmedlemmar.

Upplevd delaktighet i beslut; Centralisering, Autonomi och Kontroll 6ver arbetet

Centralisering, Autonomi och Kontroll 6ver arbete betraktas i denna studie som externa
faktorer som paverkar hur de anstallda upplever sin chans till att paverka sin arbetssituation.
Detta grundar sig i nedan namnda teorier om att dessa faktorer ar grundade i organisatoriska
strukturer och alltsa framst paverkas av organisationens utformning.

Centralisering. En faktor inom organisationer som paverkar hur beslut fattas samt individens
mojlighet till att paverka beslutsprocessen ar graden av centralisering. Strukturen hos
organisationen paverkar bland annat informationsflodet mellan medlemmar samt hur de
interagerar (Miller, 1987).



En centraliserad beslutsprocess kan definieras pa flera satt. Ett perspektiv som tar hansyn till
organisationshierarki betraktar beslutsprocesser som centraliserade nar ett fatal individer hogt
upp i organisationen ar de enda som fattar beslut. Utifran samma perspektiv iakttas
beslutsprocesser som decentraliserade nar medlemmar fran flera olika skikt i organisationen
involveras i att fatta beslut (Hage & Aiken, 1970).

Centralisering kan innebdra fordelar for organisationen. Vid centraliserat beslutsfattande, dar
en mindre, ledande grupp med mycket makt inom organisationen kan ta till sig information fran
olika hall inom organisationen, kan snabbare och smidigare beslut fattas jamfort med om
beslutsmakten ar uppdelad pa fler manniskor. Da beslutsfattarna ar fa minimeras tiden som
annars maste spenderas pa att na konsensus och l6sa eventuella konflikter (Miller, 1987). | denna
struktur deltar inte de anstallda som samlar ihop informationen i beslutsprocessen. En
konsekvens av detta kan bli att de anstéllda tappar motivationen till att soka efter information,
eftersom de inte far se resultatet av sina anstrangningar. Om en organisationsmedlem istallet
tillats delta i beslutsprocesser dkar dennes engagemang for organisationen och initiativ till att
sOka efter information som ror beslutet (Aighon & Tirole, 1997).

| en centraliserad organisation kan aven beslutsinformation forvrangas pa vagen upp i
hierarkin. Den grupp som fattar beslut, alltsa inte de anstéallda som samlar ihop information, har
begransad kontakt med sina klienter och baserar darmed inte beslut pa direkt information och
asikter fran klienten. Uttryckta intressen fran klienten riskerar att omformuleras eller helt enkelt
tappas pa vagen. | decentraliserade organisationer involveras ett storre antal anstallda pa
varierande nivaer inom organisationen i beslutsprocesser, de far information fran sina klienter
och handlar pa en gang. Anstallda inom organisationer som &r decentraliserade forvantas darmed
vara mer motiverade till att samla information genom interaktion med klienten eftersom de har
beslutsmakt och kan se resultatet av sin insats tydligare &n anstallda inom mer centraliserade
organisationer (Wong, Ormiston & Tetlock, 2011).

Decentralisering av beslutsprocesser har aven visats ha positiva samband med organisationens
sociala bemotande, just eftersom att organisationens prestationsformaga gentemot klienten 6kar
(Wong et al., 2011)

Eftersom en lag grad av centralisering 6kar medlemmarnas motivation, beslutsmakt och
kontakt till klienter kan det &ven forvantas 6ka graden av Organizational Citizenship Behavior.

Vi kommer att undersdka hur centralisering inom en organisation ar relaterat till OCB.



Autonomi. Autonomi syftar till den grad av frihet en anstalld ges till att bestamma
hur arbetsuppgifter ska losas (Shirom, 2006; N&swall, Baraladi, Richter, Hellgren & Sverke,
2006). Pa en arbetsplats dar de anstallda har en hog grad av autonomi har de anstéllda ofta en
positiv installning och attityd till sitt arbete, och sddana organisationer presterar battre &an
organisationer dar de anstéllda har en lagre grad av autonomi (Shirom, 2006). En medlem som
upplever autonomi pa sin arbetsplats har en battre attityd till sitt arbete och sina uppgifter. Om
medlemmen dessutom upplever kontroll Gver sin arbetssituation 6kar valmaende och
sjukfranvaron minskar (Bond & Bruce, 2001).

Da autonomi ger organisationsmedlemmen en positiv installning och attityd till sitt arbete kan
autonomi dven tankas ha en effekt pa OCB. Det ar darmed intressant att studera relationen
mellan OCB och Autonomi och om Autonomi kan forutsédga graden av OCB inom en
organisation.

Kontroll dver arbetet. Kontroll éver arbetet syftar till den anstalldas ké&nsla av inflytande
over sin egen arbetssituation och organisationsprocesser, alltsa om individen upplever att det gar
att paverka handelser som beror arbetet och att denne ges majlighet att delta i
beslutsprocesser (Naswall et al., 2006).

Flertalet studier har funnit att en hog niva av kontroll Gver sitt eget arbete sianker graden av
stress och Okar graden av valmaende hos anstallda. Demand-control model (Karasek & Theorell,
1990) menar att kontroll 6ver sitt eget arbete minskar stress eftersom kontrollen gor att man lar
sig utveckla effektiva strategier for att handskas med arbetsrelaterade uppgifter och utmaningar.
Kontroll utgor alltsa en grund till att lara sig handskas med stress pa ett effektivt satt (Karasek &
Theorell, 1990).

Nar organisationsmedlemmar tillats att delta i beslutsprocesser kanner de sig stottade av sina
chefer och positivt instéllda till ledningen. De atergéldar detta genom att uppvisa OCB-relaterade
beteenden. (VanYperen, Berg & Willering, 1999).

Folger (1977) beskriver begreppet ”Voice effect” som att nar en individ ges en chans till att
uttrycka sin asikt i en beslutsprocess sa upplever individen sedan det tagna beslutet som mer
rattvist, aven om individen sjalv inte fattade beslutet. Mojligheten for individen att ge sin syn pa
beslutet gor att denne upplever sig som en respekterad och varderad medlem inom
organisationen (Lind et al., 1990). Enligt Konovsky och Organ (1996) &r upplevd réattvisa pa
arbetsplatsen en motivationsfaktor bakom uppkomsten av OCB (Konovsky & Organ, 1996).



Lind et al. (1990) menar att mojligheten till att delta i beslutsprocessen pa arbetsplatsen ar ett
avgorande inslag i hur réttvis den anstallde upplever sin arbetsplats (Lind et al., 1990).

Enligt dessa teorier kan alltsa faktorer som ar kopplade till organisationens struktur och hur
den upplevs av organisationsmedlemmar paverka forekomsten av OCB. Som namnts tidigare
Okar graden av OCB om organisationen karakteriseras av decentralisering och att fler
medlemmar ges mojlighet att delta i beslutsprocesser.

Engagemang

Engagemang i organisationen &r nér de anstallda visar stor vilja att bidra fysiskt, kognitivt och
emotionellt till sitt arbete. Engagerade anstéllda tycker om sina arbetsuppgifter och k&nner sig
uppskattade till foljd av arbetet de utfort. Engagerade anstéllda har en passion for sitt arbete och
kanner sig mer fésta vid organisationen an vad anstéllda som ar mindre engagerade gor (Ariani,
2013).

En del studier pekar pa att engagemang i organisationen framst paverkas av organisationens
struktur (Harter, Schmidt & Hays, 2002; Konrad, 2006; Saks, 2006) . Rolltydlighet inom
organisationen ar viktigt for att individen ska forsta vilka forvantningar som finns kopplade till
arbetsrollen. Det &r &ven viktigt for att individen ska kunna engagera sig i organisationen samt
uppleva organisationsklimatet som positivt (Harter et al., 2002). Transparanta ledare (Konrad
2006) samt en stabil och forutsagbar arbetsmiljo (Saks, 2006) ar exempel pa faktorer som visat
sig vara relaterade till i vilken grad de anstéllda engagerar sig i organisationen.

Det rader skilda meningar om ifall ett storre organisatoriskt engagemang ger upphov till 6kad
OCB hos anstéllda (Ariani, 2013; Saradha & Patrick, 2011), vilket gor det intressant for oss att
studera om det finns ndgot samband mellan dessa variabler bland individer i ideella
organisationer.

Samband har pavisats mellan individens engagemang och i vilken grad individen identifierar
sig med organisationen. Otken och Erben (2010) menar att ju mer en individ identifierar sig med
sin organisation och dess varderingar, desto mer samhdérighet kanner individen till
organisationen. Individen upplever da arbetet som meningsfullt och vill engagera sig i hogre grad
(Otken & Erben, 2010). Identifiering med organisationen innebar bland annat kanslor av

tillndrande, lojalitet och solidaritet till organisationen. Identifiering med organisationen kan ses



som en form av social identifikation, dar individen identifierar sig med en organisation for att
kunna kategorisera sig sjalv (Dutton, Dukerich & Harquail, 1994).
Da engagemang framst utgar fran individen, men paverkas starkt av externa faktorer, har vi

valt att betrakta engagemang som varken en intern eller extern faktor.

Beslutstilar

Individer tar beslut och l6ser problem pa manga olika satt, vilket beror pa att de anvander sig
av olika strategier. Nar en individ star infor ett problem eller ett beslut anvands intuition, tankar
och kanslor (Andersen, 2000). Studier har pekat pa att de strategier som anvands i
beslutssituationer ar kopplade till personlighetsdrag, medan andra studier menar att valet av
strategi inte beror pa personlighet (Andersen 2000; Scott & Bruce, 1995).

Scott och Bruce (1995) har utvecklat en teori om hur olika beslutsstilar anvands av individen,
och menar att den beslutsstil som anvénds ar starkt kopplad till inlarda beteenden hos individen.
Enligt deras teori finns det fem olika satt att forhalla sig till ett beslutsproblem; rent intuitivt utan
narmare reflektion 6ver problemet, genom att rutinmassigt folja tidigare anvanda procedurer,
genom att anvanda experters losningar utan att ifragasatta, genom att valja spontant, eller genom
att anvanda ett rationellt systematiskt tillvagagangssatt (Griinig & Kiihn 2009; Scott & Bruce
1995). Scott och Bruce (1995) kallar dessa forhallningssatt for beslutstilar, vilket ar de
aterkommande monster som en person uppvisar infor en beslutssituation. Det forhallningsséattet
en individ har till en beslutssituation &r ett inlart beteendemdnster och inte ett personlighetsdrag,
enligt Scott och Bruce (1995). Scott och Bruce (1995) utformade General Decision-making Style
(GDMS) dér de, baserat pa tidigare forskning, identifierat fem beslutstilar: Rationell stil, Intuitiv
stil, Beroende stil, Undvikande stil samt Spontan stil. Dessa fem stilar &r dven mycket lika den
indelning Griinig och Kiihn (2009) beskriver.

De storsta skillnaderna mellan beslutstilarna &ar hur tillganglig information rérande beslutet
behandlas, samt hur manga alternativ kring beslutet som bearbetas. Den Rationella beslutstilen
innebdr ett sokande efter information och ett logiskt 6vervagande av alternativ; Intuitiv stil
innebar ett fokuserande pa detaljer i informationsflodet och tendensen till att lita pa kénslor och
foraningar; Beroende stil innebar ett sokande efter rad och stod fran andra innan viktiga beslut
fattas; och Undvikande stil karaktariseras av att man undviker att fatta ett beslut sa lange som

maojligt samt spontan beslutstil, vilket innebdr att personen ofta fattar snabba beslut utan storre



eftertanke. Enligt Scott och Bruce (1995) samverkar tva av dessa stilar hos individer, en
beslutsfattandestil &r primar och en &r sekundar (Scott & Bruce, 1995).

Griinig och Kiihn (2009) menar att dven beslutssituationen i sig paverkar vilket
forhallningssatt som anvands, och att de olika beslutsstilarna samspelar nar ett beslut ska tas.
Aven nir problemet narmas med ett rationellt forhaliningssétt kommer otillracklig information
om till exempel bakgrund eller effekten av de olika mdjliga l6sningarna att fyllas i med hjalp av
intuition och tidigare erfarenheter (Grinig & Kiihn, 2009).

Eftersom beslutsstil & kopplat till ett inlart beteende hos individen betraktas denna faktor som
intern. Det &r intressant att undersdka koppling mellan beslutstilar och OCB, eftersom man da
utifran individens beslutstil skulle kunna forutsaga graden av OCB. Samband mellan OCB och
beslutsstilar har inte undersokts tidigare och ar darmed av ytterligare intresse. Ett samband
mellan OCB och beslutstilar skulle kunna innebéra att individens beslutstil far konsekvenser for

organisationens verksamhet, kunskap om detta torde vara angeléget for organisationer.

Valmaende

Vélmaende beror pa en individs utvéardering och uppfattning av kvalitet pa sitt liv samt
kvalitet pa sin psykologiska och sociala funktion. En individs valmaende &r dven beroende pa en
balans mellan positiv och negativ inverkan eller affekt (Keyes, Hysom & Lupo, 2000). En
individ som upplever fler positiva &n negativa kénslor 6ver en period av tid kan betraktas som
valmaende. (Bradburn, 1969). Social funktion syftar till hur bra en individ fungerar inom sina
roller, som t.ex. chef eller medarbetare. Socialt valmaende individer upplever sin miljé som
meningsfull och forutsdgbar. De betraktar sig sjalva som del av en grupp och upplever en kénsla
av trygghet och att ens bidrag till gruppen &r betydelsefulla och vérdesatta av 6vriga medlemmar.
Psykologisk funktion syftar till hur vél en individ handskas med existentiella problem i livet. En
psykologiskt valmaende individ tycker i hogre grad om sina egna personlighetsdrag, kanner en
mening med livet, har positiva relationer till andra, upplever att de utvecklas, samt kanner att de
kan paverka varlden runt omkring sig utifran sina behov (Keyes et al., 2000).

En definition av psykologisk funktion har utvecklats av Ryff (1989) och bestar av dimensionerna
Self-acceptance, Positive relations with others, Autonomy, Environmental mastery, Purpose in
life samt Personal growth (Ryff, 1989).



Enligt teorin ”"Happy productive Worker” (Cropanzano & Wright, 2001), producerar
valmaende anstéallda battre resultat pa arbetsplatsen an de som har en lagre grad av valmaende.
Nér en individ presterar béttre antas ddrmed organisationens resultat forbattras. Anstallda som
har hdga krav stallda pa sig fran organisationen och en lag niva av stod och kontroll uppvisar,
enligt Taris och Schreurs (2009) en lagre grad av valmaende (Taris & Schreurs, 2009), vilket
aven stammer 6verens med Karasek och Theorells (1990) tidigare ndmnda studier om att
upplevd kontroll 6ver sitt arbete har en positiv inverkan pa valmaende (Karasek & Theorell,
1990).

Valmaende har dven funnits korrelera positivt med klienttillfredstéllelse genom att hdgre grad
av valmaende hos de anstéllda var relaterat till hogre grad av klienttillfredstallelse (Taris &
Schreurs, 2009).

En negativ aspekt av valmaende &r utbrandhet. Utbrandhet beskrivs som ett tillstand av
extrem utmattning och distansering fran arbete och manniskor. Hoga nivaer av utbrandhet &r
associerad med en lag produktivitetsniva, franvaro, missndjda klienter och en hdg
personalkostnad. Utbrandhet leder &ven till lagre arbetstillfredstéllelse och engagemang till
arbete eller organisation. Utbranda individer kan ha en negativ inverkan pa sina kollegor, t. ex.
genom att skapa konflikter pa arbetsplatsen och mellan anstéllda (Maslach, Schaifeli & Leiter,
2001).

Swart och Rothman (2012) har funnit att positivt valmaende individer i hogre grad uppvisar
OCB (Swart & Rothman, 2012). Positivt valmaende hos en organisationsmedlem resulterar dven
i battre resultat pa arbetsplatsen genom att lycka och valmaende paverkar andra dimensioner av
en individs liv, som t. ex. prestation pa arbetsplatsen. Detta sker i stor utstrackning hos
organisationsmedlemmar som arbetar frivilligt (Hecht & Boies, 2009).

Med utgangspunkt i ovanstaende studier kan man anta att valmaende paverkar OCB hos
ideellt aktiva, da ett positivt valmaende har funnits ge upphov till OCB inom vinstdrivande
organisationer. Organisationsmedlemmar som inte ar valmaende har funnits visa ett lagre
engagemang till sin organisation och har svarigheter till att interagera positivt med kollegor och
klienter, aven detta skulle kunna peka pa att valmaende har en effekt pA OCB.

Forskning pa valmaende koncentrerar sig ofta pa de negativa aspekterna av valmaende, sdsom
utbrandhet och lagger ett storre fokus pa psykologisk dysfunktion (Moliner, Martinez- Tur,

Ramos, Peiro & Cropanzano, 2008). Darmed &r det intressant att studera medlemmar som arbetar



frivilligt i organisationer, da de antas vara mer valmaende (Thoitts & Hewitt, 2001). Pa sa vis
kan man underséka om en valmaende organisation aven visar prov pa OCB.

Vélmaende betraktas i denna studie som en intern faktor, detta ar pa grund av studiens sétt att
mata valmaende. Studien méter inte dimensioner som enbart &r kopplade till valmaende pa

arbetsplatsen, utan ett generellt valmaende som dven inkluderar privatlivet.

Studentkarerna

Fokus for studien ligger pa Sveriges studentkarer. Medlemskap i en studentkar har tidigare
varit obligatoriskt for studenter, men sen 1 juli 2010 &r det frivilligt att vara medlem.
Organisationsstrukturen hos studentkarer och dess uppgifter varierar nagot mellan karerna.
Generellt sett arbetar karer med studiebevakning, studiesociala aktiviteter och med att skaffa
kontakter till naringslivet (Studentkaren DISK 2). Studentkarer finns till for sina medlemmar,
alltsa studenter (Studentkaren DISK 1). Karerna inriktar sig till studenter inom ett amne, t ex
DISK, studentkaren for data och systemvetenskap, eller inom en fakultet t ex teknologkaren.
Kararbete utfors av en styrelse som oftast bestar av studenter som verkar inom amnet. Poster
inom styrelsen bestar av ordférande, vice ordférande, sekreterare och ledamoter. Karer bestar
dessutom ofta av flera sektioner, t.ex. en naringlivssektion. Det &r inte ovanligt att
sektionsansvariga deltar pa styrelsemoten (Studentkaren DISK 2) . Vissa karer har dven
fullmaktige, vilket ar karens hogst beslutsfattande organ och har bl.a. som uppgift att tillsatta
samtliga fortroendeposter (Samhallsvetarkaren).

Individer som arbetar inom karer gor det oftast ideellt (Studentkaren DISK 1). Det frivilliga
deltagandet fran medlemmar i karer kan forstas som en social medverkan som framjar en kénsla
av samfund och medborgarskap. Arbetet som bedrivs gynnar inte bara dem sjélva utan aven ett
storre sammanhang eller samfund som de tillhér (Snyder & Omoto, 2008). Samfundet ar i detta
fall studenter inom ett visst damne, till exempelvis den samhallsvetenskapliga vérlden. Att
frivilliga engagerar sig i en organisation indikerar att de upplever att deras insats ar givande och
att de kénner sig tillfredstéallda dver sitt arbete (ibid). Frivilligt arbete har visat sig ge de som
utfor det lycka och valmaende (Thoits & Hewitt, 2001).

Medlemmar inom ideella organisationer, till skillnad fran andra organisationer, antas skilja sig
genom att uppvisa en hogre niva av valmaende och engagemang. De &r dessutom inte

ekonomiskt beroende av sin organisation men har formodligen k&nsloméassiga band till den.
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Organisationsmedlemmar inom studentkarer ar darmed intressanta att studera eftersom de utifran
sitt frivilliga deltagande, engagemang och kénslomassiga band kan antas visa prov pa OCB.

Det finns valdigt lite forskning om OCB i ideella organisationer. De studier som har gjorts har
undersokt kopplingen mellan OCB och internal marketing; vilket innebér att trdna och motivera
personalen till att ge bra service till kunder (Chu, Chen, Chang, Huang, 2011). Easterley och
Miesing (2008) omformulerar begreppet OCB till Community Citizenship Behavior, beteendet
bidrar till organisationens effektivitet och kan likt OCB inte kravas av organisationen. Studien
undersoker hur Community Citizenship Behavior paverkar beslutsprocesser och organisationens
resultat (Easterley & Miesing, 2008). Var fragestallning om relationen mellan Valmaende,
Beslutstilar, Centralisering, Autonomi, Kontroll 6ver arbetet, Engagemang och OCB i ideella

organisationer har inte forskats pa i nagon vidare utstrackning.

Syfte och fragestéllningar

Syftet med studien &r att undersoka faktorer som antas vara relaterade till OCB, och i vilken
grad dessa faktorer kan predicera OCB. Vi avser dessutom att undersoka ideellt aktiva, eftersom
denna grupp inte har direkta ekonomiska kopplingar till sin organisation och darfor drivs av
andra motiv vilket antas 6ka graden av OCB (Organ, 1997).

Tidigare studier har visat att det finns ett samband mellan valmaende och OCB (Swart &
Rothman, 2012) mellan centralisering och motivation till sitt arbete (Aighon & Tirole, 1997)
samt mellan autonomi och instéllning och attityd till organisationen(Shirom, 2006). Dessutom
har samband pavisats mellan kontroll dver arbete och OCB-relaterade beteenden (VanYperen et
al., 1999), samt att engagemang till sin organisation 6kar organisationsmedlemmens passion och
samhdrighet till organisationen (Ariani 2013). Med utgangspunkt i ovanstaende empiri
formulerar vi foljande tre fragestallningar:

(1) I vilken utstrackning gar det att predicera OCB utifran Valmaende, Beslutstilar,
Engagemang, Centralisering, Autonomi och Kontroll éver arbetet?

(2) Finns det nagon skillnad mellan externa och interna faktorers prediktionseffekter pa OCB?

(3) Finns det nagot samband mellan beslutstilar och OCB?

Till fragestallning (1) utformar vi foljande hypotes:

11



Individer som rapporterar hogt pa faktorerna Valmaende och Engagemang kommer i hogre grad
att rapportera hogt pa OCB jamfort med individer som rapporterar laga varden for Valmaende
respektive Engagemang.

Faktorerna Beslutstilar, Autonomi och Kontroll 6ver arbetet antar vi kommer att vara
relaterade till OCB pa ett liknande sétt. Detta ar enbart antaganden da vi inte har tillrackligt med
empiri for att utforma hypoteser kring dessa variabler.

Fragestallning (2) och (3) &r av explorativ natur och har darfor inga riktade hypoteser.

Metod

Deltagare

Undersékningsdeltagarna bestod av 77 personer som under varterminen 2013 arbetade pa
olika studentkarer i Sverige och hade en beslutsfattande position (47 kvinnor, 29 mén, 1 ej
angiven). De svarande befann sig inom alderspannet 20-35 ar (M= 24,5 ar, SD= 2,46).
Deltagarnas uppgift var att besvara en webbenkét bestaende av ett antal skalor relaterade till
undersokningens fragestéllningar. Deltagandet var frivilligt och de fick nar som helst avbryta sitt

deltagande.

Procedur

En inbjudan till deltagande i studien skickades ut till 269 personer i beslutsfattande positioner
inom 28 svenska studentkarer. Av dessa svarade 77 personer vilket gav en svarsfrekvens pa 28,6
% . Kontaktuppgifter till deltagarna hittades via karernas respektive webbsidor. Samtliga
tillfragade satt pa beslutsfattande roller inom sin studentkar, antingen i organisationens styrelse
eller som ordforande for ett utskott, och tillfragades individuellt via e-post.

Tillsammans med en inbjudan till studien bifogades ett féljebrev till deltagaren samt en lank till
webbenkaten. Foljebrevet beskrev studiens syfte, hur deltagandet skulle ga till samt
undersokningens sekretess. Frivillighet till att delta i studien betonades och aven chansen att

kunna avbryta nar som helst under enkatens gang, samtidigt som det forklarades att varje persons
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deltagande var viktigt for studiens tillforlitlighet. Anonymitet garanterades och deltagarna
instruerades om att enkaten skulle ta 15 minuter att besvara.

Alla deltagare fick totalt 8 arbetsdagar pa sig att fylla i enkéaten. Efter 4 dagar skickades en forsta
paminnelse ut och efter ytterligare 2 dagar skickades en andra paminnelse.

Nér enkaten stangts genererade enkéatsystemet en Excelfil som darefter exporterades till SPSS 20
dar de statistiska berakningarna genomfordes. De fragor fran formularet som stéllts som
negationer inverterades. Darefter genomfordes deskriptiva analyser pa materialet och samtliga
delskalor samt korrelationsherakningar for att undersoka om nagot samband fanns mellan de
olika skalorna. Darefter gjordes en hierarkisk regressionsanalys, for att undersoka hur OCB
kunde prediceras utifran de 6vriga skalorna.

Material

En enkat bestaende av sju separata skalor anvandes for att undersoka deltagarnas Valmaende,
Beslutsstilar, Upplevd delaktighet i beslut, OCB samt Engagemang pa arbetsplatsen.
Inledningsvis i enkéaten inkluderades dven fragor om bakgrundsvariabler sa som alder, kén samt
tid inom organisationen. Enkaten var internetbaserad och skapades pa www.psychsurveys.org.
Varje skala hade en egen sida och presenterades tillsammans med en rubrik och instruktion. For
att kunna ta sig vidare mellan de olika skalorna i enkaten var man tvungen att besvara samtliga
fragor. Nedan foljer en beskrivning av de olika skalorna:

OCB. OCB mittes med en skala bestaende av fem pastaenden som utvecklats av Koys
(2001), skalan har tidigare dven anvénts av Eisele och D’ Amato (2011). Denna skala 6versattes
av forfattarna till svenska och dversattes darefter tillbaka av en person med engelska som
modersmal. Resultatet uppvisade en mycket bra dverensstammelse med den ursprungliga texten.

Skalan grundar sig pa Organs (1988) teorier om fem dimensioner av OCB och varje pastaende
baserar sig pa en av dessa dimensioner: "De anstéllda arbetar for att 6vertraffa klientens
forvantningar.”") (Conscientiousness), "Jag kan rakna med mina medarbetare nér jag behdver
hjalp "(Altruism) , "Hela teamet kanner sig ansvarig for var framgang" (Civic virtue), "De
manniskor jag arbetar med har en entusiastisk attityd till utmaningar i sitt arbete"
(Sportsmanship) , och "Manniskorna har behandlar varandra med respekt” (Courtesy).

Svar angavs pa en 5-gradig responsskala (1=Falskt, 5= Sant). Ett hogt totalvarde indikerar en
hdg grad av OCB.
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Chronbach’s alfa uppmattes i denna studie till .84.

Ryff’s Psychological Well-Being scales (RPWB). Valmaende mattes med en skala,
RPWB (Ryff’s Psychological Well-Being scales), bestaende av 18 pastdaenden som utvecklats av
Carol D. Ryff (1989). I studien anvandes en dversattning av Lindfors (2002).

RPWB mater psykiskt valbefinnande genom fragor som handlar om hur deltagaren upplever
sig sjalv och sitt liv. Skalan grundar sig pa Ryff’s teori om sex dimensioner av vdlmiende med
tre pastaenden baserat pa varje dimension: ”Jag brukar vanligen kénna att jag har kontroll Gver
min livssituation.” (Environmental Mastery); “Nir jag ser tillbaka pa mitt liv &r jag ndjd med det
sitt pa vilket saker och ting har ordnat sig.” (Self- Acceptance); “For mig har det varit svart och
pafrestande att uppratthalla nara relationer.” (Positive Relations with Others); “Jag tar en dag i
taget och tanker inte sirskilt mycket pa framtiden.” (Purpose in Life); ”Jag tycker att det &r
viktigt att fa nya erfarenheter som utmanar min syn pa mig sjilv och pé virlden omkring mig.”
(Personal Growth); ”Jag har en tendens att lata mig paverkas av personer med bestdmda asikter.”
(Autonomy).

Svar angavs pa en 6-gradig responsskala (1="stimmer inte alls , 6= Stimmer precis). En hog
totalpoang indikerar en hog niva av skattat psykologiskt valbefinnande.
Chronbach’s alpfa uppmattes i denna studie till .74.

General Decision-Making Style (GDMS). Beslutstilar méattes med en skala, GDMS
(General Decision-making Style), bestdende av 25 pastaenden som utvecklats av Scott & Bruce
(1995). I studien anvéandes en svensk dversattning som gjorts genom back-translation av
Thunholm (2004), som tidigare har anvants av bl. a. Salo & Allwood (2011, 2012).

Skalan mater fem olika beslutsstilar: Rationell, Intuitiv, Beroende, Undvikande samt Spontan.
Exempel pa pastdenden fran de olika beslutsstilarna dr: “Jag fattar beslut pa ett logiskt och
systematiskt sdtt” (Rationell); “Nér jag fattar beslut forlitar jag mig pé mina instinkter” (Intuitiv);
“Jag tar rad av andra ménniskor nér jag fattar viktiga beslut” (Beroende); “Jag skjuter upp
beslutsfattandet nir sé dr mojligt” (Undvikande) och “Jag fattar ofta impulsiva beslut” (Spontan).
Svar angavs pa en 5-gradig responsskala (1= stammer inte alls, 5= stammer precis).

Chronbach’s alfa uppmaéttes i denna studie till .63 for Rationell, .66 for Inituitiv, .80 for
Beroende, .91 fér Undvikande och .81 for Spontan.
Upplevd delaktighet. Tre aspekter av upplevd delaktighet i beslutsprocesser pa

arbetsplatsen méttes med 3 separata skalor: (1.) Kontroll 6ver arbetet, (2.) Autonomi samt (3.)
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Centralisering. Skalorna har tidigare anvénts tillsammans i en studie av Naswall, Hellgren &
Sverke (2008).

1. Kontroll 6ver arbetet mattes med en skala bestaende av tre pastaenden som utvecklats av
Ashford, Lee & Bobko (1989) som tidigare anvants av bl. a. Naswall et. al. (2008) . | denna
studie anvéandes en svensk dversattning som gjorts av Naswall et. al. (2008). Denna skala
anvandes for att mata deltagarens upplevelse av eget inflytande i organisatoriska processer och
sin egen arbetssituation. Exempel pa péstaende ér “Jag har tillracklig kontroll inom
organisationen for att kunna paverka handelser som kan berora mitt arbete”. Svar angavs pa en 5-
gradig responsskala (1=stammer inte alls, 5= stammer helt) och ett hogt totalvarde pa denna
skala indikerar en stark kansla av kontroll Gver arbetet.

Chronbach’s alfa uppmattes i denna studie till .66.

2. Autonomi mattes med en skala bestaende av fyra pastaenden som bearbetats av Sverke &
Sjoberg (1994), baserad pa Hackman & Oldham (1975) och Walsh, Taber & Beehr (1980).
Denna skala mater autonomi och paverkan 6ver hur arbetet ska utforas. Exempel pa pastaende &r
““ Jag kan sjilv bestimma hur jag skall 1dgga upp mitt arbete”. Svar angavs pa en 5-gradig
responsskala (1= stimmer inte alls, 5= stimmer helt”). Ett hogt totalvirde pa denna skala
representerar en storre kénsla av autonomi.

Chronbach’s alfa uppmattes i denna studie till .77.

3. Centralisering mattes med en skala bestaende av tre pastaenden utvecklats av Mellor, Mathieu
& Swim (1994) . | denna studie anvandes en svensk dversattning gjord av Naswall et. al. (2008).
Denna skala méter i vilken utstrackning organisationsmedlemmar tillats och/eller uppmuntras till
att delta i beslutsfattandeprocesser i organisationen. Exempel pd pastdende dr “Personalen
uppmuntras att vara delaktiga nér viktiga beslut ska fattas inom avdelningen”. Svar angavs pa en
5-gradig responsskala (1= stammer inte alls, 5= stimmer helt). Ett hogt totalvarde tyder pa en
centraliserad organisation dar endast ett fatal personer deltar i beslutsprocesser.

Chronbach’s alfa uppmaéttes i denna studie till .64.
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Engagemang. Engagemang i organisationen mattes med en skala bestaende av tre
pastaenden fran QPSNordic frageformular (Dallner et. al., 2000). Frageformularet anvands for
att mata anstalldas upplevelse av psykologiska, sociala och organisationella arbetsforhallanden.
Exempel pa pastaende ar “FOr mina vanner beréttar jag att organisationen ar ett mycket bra stalle
att arbeta pa”. Svar angavs pa en 5-gradig responsskala (1= "tar helt avstand”, 5= "instimmer
helt”).

Chronbach’s alfa uppmattes i denna studie till .73.

Resultat

Forst presenteras resultaten fran skalorna pa OCB, RPWB, GDMS, Upplevd delaktighet och
Engagemang, darefter rapporteras korrelationerna mellan ovanndmnda skalor samt med
demografiska variablerna, kon, alder och tid inom karen. Avslutningsvis presenteras en
hierarkisk regressionsanalys pa relationen mellan OCB och Valmaende, Beslutstilar, Upplevd
delaktighet och Engagemang. Néar en deltagare inte har svarat pa alla fragor inom en skala har
individens data inte inkluderats i resultatet for den skalan. Detta forklarar varfor n-talet varierar
nagot mellan resultaten.

Medelvérden och standardavvikelser for OCB, RPWB, GDMS, Upplevd delaktighet och
Engagemang presenteras i Tabell 1 nedan. Om medelvardena pa respektive skala avvek
signifikant fran skalans mittpunkt, anvandes detta som kriterium for att resultaten kunde tolkas
som hoga (resp. laga).

Organizational Citizenship Behavior (OCB) uppvisade ett medelvarde pa 4,22 (SD= 0,79,
n=77), vilket innebar att gruppen hade en signifikant hdg niva av OCB ( t(76)= 13.05, p <.001).
Ryff’s Psychological Well-Being (RPWB) hade ett medelvérde pa 4,68 (SD=0,48 , n=77),
gruppen hade darmed en hdg grad av valmaende (t(76)=21,67, p <.001.).

For skalorna inom Upplevd delaktighet kan foljande varden rapporteras, Kontroll dver arbetet
hade ett medelvarde pd 4,04 (SD=0.61 n=77), t(76)=15, p <.001. Autonomi, M= 4,32 (SD=0.64,
n=76) och t(75)= 17,83, p <.001. Centralisering M= 1,8 (SD=0,74, n=77) och t(76)= -14,47, p
<.001. Utifran dessa resultat ser man att gruppen upplevde en signifikant hdg niva av kontroll
och autonomi Over sitt arbete och upplevde organisationen som hdgt decentraliserad.
Engagemang hade ett medelvérde pa 4,26 (SD= 0,73, n=77) och t (76)= 15,19, p <.001, gruppen

var féljaktligen hogt engagerad i sin organisation.
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Avslutningsvis kunde foljande varden rapporteras for beslutsstilarna pa skalan General
Decision Making Styles (GDMS); Rationell, M= 3,78 (SD=0,53, n=76), Intuitiv, M=3,40
(SD=0,53, n=77), Beroende, M= 3,72(SD=0,76, n=77), Undvikande, M= 2,33(SD=0,90, n=77),
Spontan, M= 2,68 (SD=0,71 n=76)(Se Tabell 1). Inget av dessa medelvarden skiljde sig fran

skalornas mittpunkt.
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Tabell 1. Medelvarden och standardavvikelser for skalorna OCB, RPWB, GMS, Upplevd
delaktighet och Engagemang

Skala M SD n
OoCB 422 0,79 77
RPWB 468 047 77
GDMS
Rationell 3,78 053 76
Intuitiv 340 053 77
Beroende 3,72 0,76 77
Undvikande 2,33 0,90 77
Spontan 2,68 071 76

Upplevd Delaktighet
Kontroll dver arbetet 404 061 77

Autonomi 432 0,64 76
Centralisering 1,8 0,74 77
Engagemang 426 0,73 77

Korrelation mellan skalorna

Tabell 2 visar korrelationerna mellan OCB, RPWB, GDMS, Upplevd delaktighet och
Engagemang. RPWB korrelerade signifikant positivt med Engagemang och skalorna Kontroll
over arbetet, och Autonomi, som ligger inom omradet Upplevd delaktighet. Valmaende paverkas
av hur mycket kontroll och autonomi individen har éver sitt arbete och hur engagerad individen
ar i sin organisation. RPWB korrelerade &ven signifikant positivt med beslutstilen Rationell och
signifikant negativt med beslutsstilarna, Beroende, Undvikande, Spontan, dessa skalor ingar i
GDMS. Viélmaende paverkas alltsa aven av vilken typ av beslutsstil individen tenderar att

anvanda. OCB och skalan Centralisering som tillhér omradet Upplevd delaktighet korrelerar
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signifikant negativt, vilket innebdr att tendensen att uppvisa OCB samvarierar med hur
centraliserad individen upplever sin organisation. OCB korrelerar &ven signifikant positivt med
Engagemang, deltagarens OCB beteende samvarierar med hur engagerad individen &r i sin
organisation. Avslutningsvis korrelerar OCB och beslutsstilen Spontan (GDMS skalan)
signifikant negativt, att fatta spontana beslut samvarierar negativt med OCB.
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Tabell 2. Korrelationskoefficienter (Pearson’s) mellan Alder, Kon, Tid i Kdr, Villmdende,

GDMS, skalorna inom Upplevd delaktighet och OCB.
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Regressionsanalys

En hierarkisk regressionsanalys i fem steg genomférdes, Kén, Alder, Tid i kar, Valmaende,
GDMS och Upplevd delaktighet anvandes for att predicera OCB. | forsta steget fordes
Engagemang in och i steg tva inkluderades skalorna inom Upplevd delaktighet. Anledningen till
denna uppbyggnad var att Engagemang forvéntades ge storst prediktionseffekt och skalorna
inom Upplevd delaktighet nast storst effekt, dessa slutsatser drogs utifran korrelationen mellan
variablerna som illustreras i Tabell 2. | steg tre fordes GDMS in. | steg fyra lades dven
Vilmaende till och slutligen i steg fem fordes Alder, Kon och Tid i kér in. Dessa lades in sist
eftersom de antogs pga. sin laga korrelation med OCB ha en lag prediktionseffekt (se Tabell 2).

Resultaten fran regressionsanalysen visade att endast steg 1 (Engagemang) och steg 2
signifikant predicerade OCB (signifikant AR?). Av de tre variablerna i steg 2 bidrog i princip
endast Centralisering till forklaringskraften och var sammantaget den starkaste prediktorn i
modellen (Tabell 3). Steg 3 (Beslutstilar), steg 4 (Valmaende) och steg 5 (Alder, Kon, Tid i kér)
hade ingen namnvard prediktionskraft pa OCB (se Tabell 3).
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Tabell 3. Summering av den hierarkiska regressionsanalysen som forutsager OCB utifran
RPWB, GDMS, Upplevd delaktighet och Engagemang

B SE Beta R®  Adjusted R® AR®
Steg 1 101 .088 101**
Engagemang ,357 ,128 ,318
Steg 2 411 375 .310**
Engagemang ,349 ,107 311
Kontroll ,057 147 ,042
Autonomi ,125 ,138 ,097
Centralisering -,590 ,104 -,538
Steg 3 424 .338 .013
Engagemang 337 114 ,301
Kontroll ,075 ,155 ,056
Autonomi ,118 147 ,092
Centralisering -,569 111 -,519
Rationell ,036 175 ,024
Intuitiv ,017 175 ,011
Beroende -,001 ,138 -,001
Undvikande ,040 ,118 ,045
Spontan -,116 ,146 -,104
Steg 4 424 .328 .001
Engagemang ,345 ,119 ,308
Kontroll ,081 ,158 ,060
Autonomi 124 ,150 ,097
Centralisering -,570 ,112 -,519
Rationell ,036 ,176 ,023
Intuitiv ,011 ,178 ,008
Beroende -,010 ,143 -,010
Undvikande ,037 ,120 ,042
Spontan -,125 ,151 -,113
Valméende -,055 ,208 -,033
Steg 5 425 .293 .000
Engagemang 347 ,129 ,309
Kontroll ,079 ,164 ,059
Autonomi ,123 ,155 ,096
Centralisering -,571 ,116 -,520
Rationell ,037 ,184 ,024
Intuitiv ,017 ,203 ,011
Beroende -,005 ,158 -,005
Undvikande ,040 ,125 ,045
Spontan -,127 ,161 -,114
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Vélmaende -,045 224 -,027

Alder ,005 ,037 ,016
Kdn ,021 ,196 ,013
Tid i kar - ,006 -,001

Note. **. Correlation is significant at the 0.01 level.

Diskussion

Studiens syfte var att undersoka OCB utifran faktorerna Valmaende, Beslutsstilar,
Centralisering, Engagemang, Kontroll éver arbete och Autonomi. Studien undersokte &ven ifall
det fanns nagra signifikanta samband mellan Beslutsstilar och OCB.

Studiens deltagare skattade sig hogt i fraga om OCB, Valmaende, Engagemang, Kontroll och
Autonomi. Detta innebér att de ar en grupp med hogt valmaende som ar engagerade i sin
organisation och upplever att de har stor kontroll och sjalvstandighet dver sina arbetsuppgifter
samt skattar sig till att uppvisa OCB-relaterade beteenden i hdg grad. Karerna kan utifran dessa
resultat antas vara exempel pa organisationer som ar valmaende i hog grad.

Deltagarna upplevde sina respektive karer som hogt decentraliserade (dvs. skattade lagt pa
centraliseringsskalan) och i fraga om beslutstilar skattade deltagarna sig framst vara Rationella
och Beroende. Signifikanta korrelationer hittades mellan RPWB och Kontroll 6ver arbetet samt
mellan RPWB och Autonomi, vilket pekar pa att ju mer individen har att saga till om inom

organisationen och om sina egna arbetsuppgifter desto storre valmaende hos individen.

Prediktion av OCB

Den forsta fragestallningen behandlade huruvida det gick att predicera OCB utifran de
undersokta variablerna. Till denna fragestallning fanns dven en hypotes om att individer som
rapporterar hogt pa faktorerna Valmaende och Engagemang i hogre grad kommer att rapportera
hogre pa OCB an individer som rapporterar laga varden for Valmaende respektive Engagemang.
Denna hypotes bekraftades for OCB och Engagemang, men den stamde inte for OCB och
Vélmaende. Studien fann inga samband mellan VValméaende och OCB.

Valmaende. Var korrelationsanalys visade att det inte fanns nagot signifikant samband

mellan OCB och RPWB, och féljaktligen visade regressionsanalysen att RPWB inte hade nagon
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stor effekt pa OCB. Detta resultat strider mot tidigare studier som pavisat att det finns samband
mellan OCB och Valmaende (Swart & Rothman, 2012) och var heller inte i enlighet med vara
forvantningar. Var hypotes bekraftades alltsa inte i frdga om att VValmaende och OCB hade nagot
samband.

Detta resultat skulle majligen kunna forklaras med att de karaktivas valmaende inte &r starkt
bundet till deras arbete inom karen, eftersom kararbetet inte upptar lika stor del av individens
vardag som till exempel en fast heltidsanstéllning. | en grupp dar individens valmaende ar starkt
knutet till arbetet inom sin organisation skulle majligtvis Valmaende och OCB kunna ha ett
starkare samband.

Gruppen var homogen i avseendet att bada variablerna var hogt skattade och med liten
standardavvikelse. Detta bidrar till begrdnsad spridning och begransar korrelationen mellan
variablerna.

Engagemang. Statistiskt signifikanta positiva samband hittades mellan Engagemang och
OCB, och regressionsanalysen visade att engagemang hade en signifikant effekt vid prediktion
av OCB. Detta resultat gar i linje med vara forvantningar och bekréftar saledes den formulerade
hypotesen. Resultatet ligger dven i linje med tidigare forskning (Ariani, 2013). Detta kan bero pa
att ett storre engagemang innebdr att organisationen har ett stort vérde for individerna och att de
darfor i storre utstrackning ar beredda att géra mer for organisationen &n vad som kravs i deras
arbetsuppgifter.

Centralisering. Deltagarna skattade till stor del sina organisationer att vara decentraliserade.
Centralisering visade sig korrelera signifikant negativt med OCB, och predicerade OCB i hdg
grad. Detta betyder att deltagarna i var undersokningsgrupp som upplevde sin kar som
decentraliserad dven uppvisade en hog grad av OCB. Detta kan forklaras med att personer som
upplever att manga i organisationen, oavsett position, far vara med och ta viktiga beslut ocksa
har en storre bendgenhet att gora extra mycket fér organisationen.

Centralisering ar en organisationsfaktor och fyndet pekar darfor pa att organisationens
uppbyggnad, i fraga om vem som tar beslut, har en stor inverkan pa om OCB kommer att
uppvisas hos de arbetande eller inte.

Beslutstilar. Ett signifikant negativt samband hittades mellan Spontan beslutsstil och OCB,

vilket tyder pa att personer med spontan beslutsstil uppvisar en mindre grad av OCB. Inga av de
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andra beslutsstilarna visade nagra signifikanta samband med OCB, och regressionsanalysen
visade att beslutsstilar inte hade nagon stor effekt pa variansen av OCB utifran dessa resultat.

Externa/ Interna faktorer

Den andra fragestallningen i studien ville undersoka om prediktion av OCB framst kunde
goras utifran externa eller interna faktorer. Upplevd delaktighet pa arbetsplatsen som mattes
genom graden av Centralisering, Autonomi och Kontroll dver arbete visade sig ha den storsta
prediktionseffekten pa OCB, Centralisering stod for den storsta effekten. De faktorer vi bedémde
vara interna, Valmaende och Beslutsstilar, visade inga signifikanta samband med OCB och hade
saledes ingen storre prediktionseffekt pa OCB. Detta innebér att strukturen hos en organisation,
t.ex. var beslutsmakten ligger och om den &r centrerad eller inte paverkar medlemmarnas initiativ
till att uppvisa OCB. Varje organisation har pa sa vis potential till att ha OCB orienterade
medlemmar. Resultaten fran studien indikerar att OCB ar mer avhangt pa hur organisationen
arbetar an egenskaper hos individen, som till exempelvis valmaende. Detta innebar mojligtvis att
en organisation som saknar och eftertraktar OCB bor andra sin organisationsstruktur i motsats till

sin rekryteringsprocess.

OCB och Beslutstilar

Den tredje fragestallningen hade som syfte att undersoka sambandet mellan OCB och
beslutstilar. Det forelag inget storre samband mellan OCB och Beslutstilar. Detta innebar att en
individs beslutstil inte ar relevant for uppkomsten av OCB. Spontan beslutstil utgjorde dock ett
undantag, spontana beslut fanns korrelera negativt med OCB, vilket innebar att om en individ ar

benégen till att fatta spontana beslut kommer denne troligen inte att uppvisa OCB.

Forslag till vidare forskning

Som tidigare namnts fann vi inga signifikanta samband mellan VValmaende och OCB, vilket
strider mot tidigare fynd (Swart & Rothman, 2012). Daremot fann vi ett signifikant samband
mellan RPWB och Engagemang, som i sin tur hade ett signifikant samband med OCB, vilket
skulle kunna peka pa att OCB och Valmaende anda kan ha nagon relation till varandra, aven

inom ideella organisationer. En forklaring till varfor vi inte fann samband mellan OCB och
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Valmaende i denna studie kan vara att RPWB miter ett allmant valmaende hos individen som
inte ar sarskilt starkt kopplat till den aktuella organisationen. Fortsatt forskning pa OCB och
Valmaende inom ideella organisationer skulle darfor vara intressant, med en skala som méter
Valmaende starkare bundet till individens arbete.

Var studie behandlade ett antal faktorer och dessa visade sig kunna svara for 42,5% av
variationen hos OCB. Vart forslag vid vidare forskning pa OCB hos ideella organisationer &r
darfor att undersoka andra faktorer, for att kunna fa en storre forklarad variation, som t.ex.

transformativt ledarskap eller identifiering med organisationen.

Begransningar

Deltagarna rekryterades framst genom att de via e-post fick en inbjudan med information om
studien samt lank till den webbaserade enkéten. Deltagarna valde darefter sjélva om de ville
delta i studien eller inte. Det frivilliga deltagandet i enkaten kan vara ett utryck for att personen i
hog grad ar engagerad i sin studentkar och darmed &r beredd att uppvisa ett OCB-relaterat
beteende, vilket innebér att en selektionsbias kan ha skett; en majoritet av deltagarna har ett
samband till variabeln vi mater, OCB. Det ar darfor mojligt att detta paverkade vara resultat i
avseende pa hur hogt personerna skattade till exempel OCB och Engagemang, nagot vi av var
studie inte kan veta. Det frivilliga deltagandet kan dven paverka urvalet och darfor ge icke
representativa resultat. Svarsfrekvensen i undersokningen kan betraktas som 1ag (ca 29 %) och
detta bor beaktas i slutsatser som dras fran resultatet.

De skalor som anvandes i studien var skalor som tidigare anvéants i olika stor utstrackning,
som visat sig ha en hdg validitet och reliabilitet. Aven den aktuella studiens berékningar pa inre
konstistens visade sig vara hdga. Vi kan utifran var studie inte dra nagra kausala samband, da vi
enbart gjort en korrelationsstudie samt en regressionsanalys.

Det kan diskuteras om en béttre skala for Valmaende kunde ha valts, dad RPWB i efterhand
kan ses rapportera en alltfor bred och generell matning av deltagarnas valmaende. RPWB stéllde
fragor om deltagarnas generella personliga valmaende i livet, vilket visade sig inte ha ett
samband till OCB. Mojligtvis skulle andra resultat hittats om en skala anvants som maétte ett
valmaende starkare kopplat till individens arbetsmiljo.

Regressionsanalysen som genomfordes for att predicera OCB forklarade 42,5 % av

variationen hos OCB, vilket innebéar att 57,5 % ar oforklarad variation. En viss del av den
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oftrklarade variationen kan férmodligen forklaras med hjélp av faktorer som ej har behandlats
och matts i studien, vilket inneb&r att om andra faktorer hade valts for att férutsaga OCB kunde
forklaringskraften mojligtvis vara storre.

Med tanke pa att studien har manga oberoende variabler sa kan R Square dverskatta den
forklarade variansen nagot. For att gardera mot denna potentiella felkélla har dven Adjusted R
Square angivits. Adjusted R Square tar hansyn till antalet oberoende variabler och justerar ner
mattet efter antalet, och &r pa vis mojligtvis en mer korrekt uppgift.

De studerade organisationerna, studentkarer, har utmarkande drag, sasom att de arbetar ideellt
och har en hdg niva av valmaende och engagemang. Dessa inslag ar formodligen inte lika
lattfunna hos vinstdrivande organisationer. De specifika dragen hos karerna gor att insamlade
resultat och slutsatser om denna population blir svara att generalisera till andra grupper och

arbetsmiljoer, resultaten kan ségas ha lag extern validitet.

Slutsats

Den genomfodrda studien visade att samband fanns mellan OCB och en decentraliserad
organisation. Det fanns aven samband mellan OCB och Engagemang,. Graden av
decentralisering och graden av Engagemang gav aven signifikanta effekter vid en
regressionsanalys. Studien fann inga samband mellan OCB och beslutstilar eller OCB och

Valméende.
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