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Title
General Work-Related Identity: Effects on the discretionary behavior of OCB.

Abstract
The aim of this study was to investigate if high and low General Work-Related Identity
(Al) had an effect on Organizational Citizenship Behavior (OCB). A total of 147 people
within the public sector, across two organizations, responded to a questionnaire
regarding identity and discretionary organizational behavior. The results showed
significant effects of high and low Al, on OCB associated with four of the five sub-
dimensions of OCB (altruism, conscientiousness, courtesy and civic virtue). Participants
with high compared to low Al were shown to express higher levels of OCB (p < .01,
n%=.16). In general, this indicates that organizations might increase the employees’
OCB by promoting their Al.
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Sammanfattning
Syftet med denna studie var att understka om hog respektive lag Generell
Arbetsrelaterad Identitet (Al) hade effekter pa Organizational Citizenship Behavior
(OCB). Totalt 147 personer inom offentlig sektor, fordelade Gver tva organisationer,
deltog i en enk&tundersokning om identitet och frivilligt organisationsbeteende.
Resultatet visade pa signifikanta effekter for hog och lag Al pa OCB, associerat med
fyra av de fem deldimensionerna av OCB (altruism, samvetsgrannhet, hévlighet, och
delaktighet). Forsoksdeltagare med hog jamfort med lag Al skattade OCB hogre (p <
.01, n?=.16). Generellt indikerar resultatet att organisationer potentiellt kan 6ka

anstalldas OCB genom att framja Al.

Nyckelord: arbetsrelaterad identitet; OCB; extra-role behavior; frivilligt beteende



Introduktion
Frivilligt beteende bland medarbetare har lange varit ett intressant studieomrade i
organisationssammanhang. Definitionen av frivilligt beteende varierar alltifran
kontextuellt beteende, prosocialt beteende till organisatoriskt medborgerligt beteende.
Oavsett definitionen betraktas ett frivilligt beteende som gynnsamt for en organisation,
samt att det &r beteenden som inte ingar i det formella arbetet. Denna studie utgar fran
den form av frivilligt beteende som bendamns organisatoriskt medborgerligt beteende,
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Enligt Organ (1988) omfattar OCB sadana
beteenden som inte tillhdr organisationens formella beloningssystem, det vill sdga ett
frivilligt beteende som utgar fran ett personligt val och faller utanfor den formella
arbetsbeskrivningen.

Intresset for OCB grundar sig i antagandet att frivilligt beteende har en positiv
effekt pa organisationers effektivitet (Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach, 2000).
Dérfor har dven motiven bakom detta frivilliga beteende varit av stort intresse.
Forskning inom OCB har under de senaste 20 aren presenterat flera bakomliggande
orsaker till beteendet och dessa har ofta kategoriserats utifran individuella motiv,
ledarskap och arbetsuppgift- eller organisationskaraktaristika (Podsakoff & MacKenzie,
1997).

Ytterligare en orsak till forekomst av OCB har visat sig vara identitet, dar OCB
och en anstallds arbetsrelaterade identitet har ett positivt samband (van Dick, Grojean,
Christ, & Wiseke, 2006). Tidigare forskning om arbetsrelaterad identitet och frivilligt
beteende har ofta utgatt fran en uppdelning av arbetsrelaterad identitet, sdisom
organisationsidentitet och arbetsgruppsidentitet (Olkkonen & Lippponen, 2006). Likval
har det foreslagits en relation mellan arbetsrelaterad identitet och frivilligt beteende med
grund i identitetsteorier som rollidentitet (Stoner, Perrewé, & Munyon, 2011) och social
identitetsteori (Kane, Magnusen, & Perrewg, 2012).

Emellertid, kommer denna studie att utga fran en generell arbetsrelaterad identitet,
baserad pa ett kognitionspsykologiskt perspektiv, som framhaller plats och det
autobiografiska minnet i skapandet av identitet. Studien undersoker, med utgangspunkt i
en konceptuell modell av arbetsrelaterad identitet (Al) (Knez, 2014b), om identifiering
med arbetet har en effekt pa OCB. Saledes, oavsett var en anstallds identitet ligger, ar
avsikten att undersdoka om den generella arbetsrelaterade identiteten, det vill saga Al,
kan paverka det frivilliga organisationsframjande beteendet OCB.



Organizational Citizenship Behavior (OCB)

Dimensioner. Intresset for frivilligt beteende i organisationer har ett ursprung i
organisationsteorier som foresprakar vikten av anstalldas vilja att samarbeta och bidra
(Organ, Podsakoff & MacKenzie, 2006). Tanken bakom OCB har utvecklats fran
Organs (1997 s.92) 6vertygelse om att arbetstillfredsstallelse paverkar ... people’s
willingness to help colleagues and work associates and their disposition to cooperate in
varied and mundane forms to maintain organized structures that govern work”. Det var
sedan Smith, Organ och Near (1983) som definierade vilka beteenden som reflekterade
denna vilja. Detta genom chefers beskrivning om vad de 6nskar att en medarbetare
utfér, men som inte kan begaras varken med hjélp av beloningar eller hot.

Sedan Smith et al. (1983) definierade beteendet har sarskilt Organs (1988) fem
deldimensioner av OCB varit foremal for storre delen av den empiriska forskningen
inom dmnet. Orsaken ar enligt LePine, Erez och Johnson (2002) att dimensionerna varit
med i ett tidigt skede i utvecklingen av OCB, att solida matt togs fram av Podsakoff,
MacKenzie, Moorman och Fetter (1990), och att dimensionerna visat sig fordelaktiga i
olika situationer och organisationer. Dessutom éverlappar ofta dimensionerna i senare
foreslagna taxonomier om OCB i varierad grad med Organs dimensioner (LePine et al.,
2002).

Organs (1988) fem dimensioner inkluderar altruism (altruism), samvetsgrannhet
(conscientiousness), hovlighet (courtesy), renharighet (sportsmanship), och delaktighet
(civic virtue). Dessa dimensioner infattar olika typer av beteenden varav de tva forsta,
altruism och samvetsgrannhet, ofta kategoriseras som hjélpande beteenden (Organ et
al., 2006). Altruism som hjalpande beteende omfattar handlingar riktade mot specifika
individer, sasom kollegor, chefer eller kunder. Det kan innebéra att hjalpa en nyanstalld
att lara sig arbetet eller att underlatta kollegors arbetsborda efter franvaro.
Samvetsgrannhet &r mer opersonlig till sin natur och omfattar handlingar av typen
punktlighet, arlighet och narvaro. I princip innebar detta att atlyda normer som ar
Onskvarda for arbetsgivaren, men som betydligt 6verskrider det minimum som férvéntas
av organisationen (Podsakoff et al., 1990). Till skillnad mot att mildra och 16sa problem,
vilket ett hjalpande beteende inbegriper, innebdr hovlighet handlingar som forhindrar att
problemen uppstar. Hovlighet kan vara att forhindra konflikter och att visa respekt
genom att en anstalld inte medvetet skapar en hdgre arbetsbelastning for andra.
Dimensionen renharighet ar karaktariserad av att behalla en positiv attityd och handlar

framst om vad medarbetare valjer att inte gora, sasom att klaga dver smasaker (Organ et
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al., 2006). Den sista dimensionen, delaktighet, utgar fran medarbetarens ansvar att delta
i organisationens politiska liv och inbegriper tva huvudsakliga handlingar; att utéva
inflytande genom att vaga ifragasatta och att aktivt ta del av information som
forekommer i organisationen (Graham & van Dyne, 2006).

Forenklat ar det mojligt att saga, utifran Williams och Andersons (1991, refererad
i Organ et al., 2006) kategorisering av OCB, att handlingar som faller in under altruism
och hévlighet ar riktade mot individer, medan samvetsgrannhet, renharighet och
delaktighet framst riktas mot organisationen som helhet. Oavsett vem som drar férdel av

handlingen bidrar beteendet direkt eller indirekt till organisationen.

Definition. OCB kan definieras som "Individual behavior that is discretionary, not
directly or explicitly recognized by the formal reward system, and in the aggregate
promotes the efficient and effective functioning of the organization” (Organ et al., 2006,
s.8). Det betyder att kriterierna for OCB ar ett beteende som 1) inte explicit ingar i
arbetsrollen enligt anstallningskontraktet, utan mer utgar fran ett personligt val
(discretionary). 2) Att bel6ningar, for beteenden som Overstiger det som forvantas i
arbetsrollen, dr indirekta och osékra. 3) Att forenat, i “sma strdmmar” 6ver tid och olika
personer, bidrar beteendet till organisationens effektivitet; alltsa framjas inte
effektiviteten av enstaka isolerade handlingar (Organ, 1997).

Oklarheter i de tva forstnamnda kriterierna har oppnat for ytterligare definitioner
av OCB. Organ (1997) medger att den ursprungliga definitionen skapar oklarheter i
uppfattningen om vilka beteenden som individuellt upplevs vara en del av arbetsrollen
(in-role) eller som ar utover arbetsrollen (extra-role). Van Dyne, Cummings, McLean
Parks (1995) foresprakar att OCB faller under extra-role behavior (ERB); att det inte ar
en del av arbetsbeskrivningen. Organ (1997) medger dven att begreppet “formellt
belonad” dr for vidstrackt och att det kan vara svért att skilja OCB frén det likartade
beteendet contextual performance behavior (CPB). CPB motiveras dock av informella
yttre beldningar (uppskattning av en chef) eller socialt tryck (nar ett beteende &r
forvantat inom en arbetsgrupp), vilket inte galler for OCB som snarare uppstar av intern
motivation (Stoner et al., 2011). Oavsett tolkningen av OCBs definition, vill vi i
enlighet med Motowidlo (2000), framhalla att det inte ar definitionen som ar viktigast

utan att frivilligt beteende studeras.



Effekter. Redan i den ursprungliga definitionen av OCB, uttrycks explicit att OCB
Okar en organisations effektivitet och produktivitet (Organ, 1988). | dagens
informationssamhalle blir manskliga resurser en unik konkurrensférdel och
medarbetaren ar betydelsefull for att skapa organisatorisk strategisk framgang
(Lindeléw, 2008).

Senare forskning har visat sig 6verensstdmma med Organs antagande om
effektivitet, dar positiva effekter kan harledas bade till ett individuellt och
organisatoriskt plan (Podsakoff et al., 2000). Pa ett individuellt plan bestar effekten av
att chefer varderar anstalldas arbetsprestationer mer positivt, samt att OCB paverkar
beslut gallande individuell befordran och I6n. Potentiella negativa effekter av OCB pa
individniva kan dock ocksa forekomma, sdsom upplevd 6kad arbetsbelastning (Bolino,
Klotz, Tunley & Harvey, 2013).

Mer intressant ar att det finns empiriska bevis for att OCB har en effekt pa
organisationers prestationer och framgangar, dar férekomsten av OCB skapar
forbattringar pa det organisatoriska planet. Ett hjalpande beteende kan dver tid sprida
“best practice” i organisationen, men dven Oka arbetstakten hos enskilda medarbetare.
Produktiviteten kan paverkas genom att anstallda lagger fram forslag pa forbattringar
till chefen (delaktighet) eller att en 6kad grad av hansynstagande mellan medarbetare
indirekt betyder att chefen inte behéver lagga tid pa krismaten (hovlighet) (Organ et al.,
2006).

Sammantaget finns beldgg for att OCB smorjer det sociala maskineriet (Smith et
al., 1983) och skapar organisationsférbattringar genom en 6kad kvalitet och kvantitet i
produktionen, 6kad kundtillfredstallelse, forséljning, innovation och attraktionskraft
som arbetsgivare, liksom forbattringar via reduktion av kundklagomal och
personalomsattning (Podsakoff & MacKenzie, 1997).

Denna studie utgar fran att OCB, som en form av ERB, starker det affektiva
bandet mellan medarbetare i organisationen, verkar for konsensus, samt bade genererar

och &r ett resultat av positiva emotionella tillstand hos medarbetare (Organ et al., 2006).

OCB och identitet

Givet de positiva effekterna som OCB har for en organisation, har intresset varit stort
for vad som foregar beteendet. Flera bakomliggande orsaker till OCB, sdsom
individuella motiv, ledarskap och arbetsuppgift- eller organisationskaraktaristika, har
presenterats i forskning (Podsakoff & MacKenzie, 1997). Till foljd av ett 6kat intresse



for vikten av anstélldas identitet i organisationer, har saledes dven identitet undersokts i
samband med frivilligt beteende. Studier har funnit ett positivt samband mellan OCB
och identitet i arbetet (Olkkonen & Lipponen, 2006), dér bland annat resultatet av van
Dick et al. (2006) visade en korrelation pé r=.36. Aven Rikettas (2005) metaanalys visar
att en anstéllds identifiering med organisationen och arbetsgruppen &r kopplat till
arbetstillfredstallelse och extra-role behavior (ERB).

Identitet som begrepp ar mangfacetterat, men handlar i grunden om hur manniskor
forstar och definierar sig sjalva i relation till sitt jag, den sociala omgivningen och dess
kultur (Collin, 2009). En anstélld anses identifiera sig med organisationen nar individen
har integrerat sin sjalvbild med sitt medlemskap i organisationen, antingen kognitivt (att
exempelvis internalisera organisationens varden) eller emotionellt (stolthet i att tillhdra)
(Riketta, 2005).

Detta perspektiv pa organisationsidentitet dverensstammer med Tajfels (1981)
sociala identitetsteori. En teori som framhaller individers stravan efter en positiv
sjalvbild, att delar av sjalvuppfattningen tillskrivs medlemskap i en grupp (ex. en
organisation) och att denna “’sociala identitet” upprétthalls genom jamforelser med
andra grupper. Med “grupp” menas hér en kognitiv entitet som ar av sirskild betydelse
for individen, vilket kan vara ett specifikt tema (ex. en image), savél som en
arbetsgrupp. En grupp uppstar i jamforelse med andra grupper via attribut sésom
upplevd status, prestige och prestationer.

Social identitetsteori framhaller dven att individer tillhor flera grupper samtidigt,
samt att vissa grupptillhérigheter &r mer framtradande &n andra (Tajfel, 1981). De
individer som internaliserar ett gruppmedlemskap med sin sjalvbild kommer att
favorisera den grupptillhorigheten och gruppens framgangar upplevs som individens
egna (Kane et al., 2012). En anstélld med hog grad av identitet kommer att utfora
frivilligt beteende (OCB), da deras sjalvbild &r djupt rotad i gruppens framgang (Kane
etal., 2011).

Sammanfattningsvis, utifran social identitetsteori, kan multipla
grupptillhorigheter, eller identiteter, existera pa flera plan samtidigt. En identitet kan
vara generell och utgd ifran ett “arbetstema”, ddr gruppen, som kognitiv entitet,
definieras av den sociala kontexten som omfattar samtliga arbetsrelaterade aspekter av
individens sjalvbild. Vidare kan identitet inom organisationer forekomma pa olika
nivaer, exempelvis i form av organisationsidentitet (organisationen i férhallande till

andra organisationer), arbetsgruppsidentitet (arbetsgruppen i forhallande till andra



arbetsgrupper inom samma organisation), eller individuell professionsidentitet (i
forhallande till andra professioner) (van Dick, Wagner, Stellmacher & Christ, 2004).

Ett generellt perspektiv kan foresprakas med grund i studien av van Dick et al.
(2008), som indikerar att organisationsidentitet och arbetsgruppidentitet samvarierar till
foljd av individens strdvan efter en sammanhangande sjélvbild och att den ena
identiteten framhé&ver den andra. Till foljd av detta menar van Dick et al. (2008) att
anstallda far en hogre inre motivation till att uppfylla organisationens krav ju starkare
dessa tva identitetsnivaer dr. Organisationens mal blir personliga mal for individen,
vilket medfor ett 6kat valmaende for individen nér organisationens mal uppnas (Sheldon
& Elliot, 1999).

Generell arbetsrelaterad identitet (Al).

Knez (2014b) modell for generell arbetsrelaterad identitet (Al) utgar ifran tidigare
teorier om relationen mellan autobiografiskt minne och identitet (Conway, 2005), samt
platsidentitet (Knez, 2006; Knez 2014a). Grundtanken &r att “vi dr vad vi minns”; att
identitet &r en sammanséttning av upplevelsebaserade episodiska minnen (Knez,
2014b).

Kortfattat &r Al en generell identitetsmodell for att beskriva processen som gor det
mojligt for en individ att skapa och uppratthalla en identitet med anknytning till en
arbetsplats. Modellen, som foreslagen av Knez (2014b), bestér av tva priméra
komponenter. Den forsta komponenten utgors av ett emotionellt band som binder
individen till en plats via affektiva kanslor som uppstar under vistelseperioden vid
platsen (Knez, 2006; Knez, 2014b). Den andra komponenten bestar av ett kognitivt
band som uppstar i och med att individen reflekterar ver de upplevelser och affektiva
ké&nslor som existerar inom det emotionella bandet (Knez, 2014b). En plats skapas i
interaktionen mellan méanniskor och det fysiska rummet (Knez, 2014a). Platsen kan
saledes sdgas vara resultatet av ett fysiskt rum som fyllts med manniskors minnen av
upplevelser, samt kunskap om beteenden och ritualer som utfors i rummet.

Det emotionella bandet har sin utgangspunkt i tidigare forskning om
utvecklingsspykologi, dar individer under sin utvecklingsperiod bildar affektiva band
till personer och platser av sarskild betydelse for dennes uppvaxt (Knez, 2014b). Knez
(2006) fann i enlighet med tidigare forskning att tiden ar en avgérande faktor i
formationen av det affektiva emotionella bandet, dar ju langre tid du vistas vid en plats,

desto starkare blir ditt emotionella band. I linje med resonemanget av Knez (2014b) om
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att minnen av affektiv karaktar ar mer lattillgangliga for det autobiografiska minnet, ar
aven affektion och dess inverkan pa minnens placering i tiden avgérande i skapandet av
en sammanhangande sjalvbild 6ver tid (Wilson & Ross, 2003). Modellen som Knez
(2014b) foreslar, argumenterar for mojligheten att ersatta den fysiska platsen (Knez,
2014a) inom platsidentitet med konceptet “anstidllning”; det vill sdga att individen
formar ett affektivt band till sin anstallning och lagger darigenom grunden for att
utveckla en arbetsrelaterad identitet.

Det kognitiva bandet utgar fran det autobiografiska minnet, dar minnen betraktas
som hierarkiskt uppdelade och sarskilt betydande i formationen av individens identitet
(Conway 2005; Knez 2014b). Det kognitiva bandet &r en process dér individen
reflekterar dver sina egna tankar och upplevelser (minnen) inom arbetet, och skapar ett
sammanhang, som éverensstammer med verkligheten éver tid (Conway, 2005; Knez,
2014b). Identiteten uppstar saledes i och med att en individ formar en sammanhéangande
sjilvbild, ett ’jag”, utifran ett urval av minnen relaterade till ett Gvergripande tema, som
i Als fall &r ett arbetstema.

Ett emotionellt band till en plats tros forega ett kognitivt band, vilket visades av
Knez (2014a). Det finns dock anledning till att betrakta ett sadant resultat med skepsis,
da vissa menar att relationen mellan det emotionella och det kognitiva bandet &r en
komplicerad tvavagsrelation, och att en uppdelning av dessa konstrukt inte tar hansyn
till denna 6msesidiga paverkan (Droseltis & Vignoles, 2010).

Det har framkommit att identitet har ett samband med frivilligt beteende och att
identitet bor betraktas som en orsak till forekomsten av OCB. Denna relation har
daremot inte tidigare undersokts med den modell som foreslagits av Knez (2014b).
Dessutom &r det av intresse att utforska vilken effekt identitet har pa respektive
dimension av OCB, eftersom dimensionerna har visat sig ha olika verkan pa

organisationers effektivitet (Podsakoff, Ahearne, MacKenzie, 1997).

Aktuell studie

Syftet med studien ar att, med utgangspunkt i Knez (2014b) foreslagna modell om en
generell arbetsrelaterad identitet (Al), undersdoka om det foreligger effekter av hdg
respektive lag Al pa OCB generellt (MANOVA), men aven pa respektive dimension
(altruism, hovlighet, samvetsgrannhet, renharighet och delaktighet) (efterfoljande
ANOVA). Var hypotes ar att man kommer skatta en hogre OCB vid en hdg jamfort med
en lag Al.



Metod
Deltagare och urval

Urvalet for studien omfattade enbart kommunal forvaltning inom tva kommuner, dar
urvalsgruppen avgrénsades till en enhet i vardera forvaltning. Enheterna verkade inom
olika kommuner, men tillhérde samma lan och foljde samma lagstiftning och direktiv.
En enhet i detta fall avser ett begransat omrade bestaende av ett kontorskomplex, dar
flera verksamheter inom forvaltningen samverkar. Merparten av alla deltagare
klassificerades som tjansteman. Kriterierna for att deltaga var att deltagaren skulle
arbeta pa enheten och hade tilldelats en egen e-postadress. Eftersom urvalet inte var
randomiserat och distribuerades av en kontaktperson pa enheterna baserades studien pa
ett strategiskt urval.

Organisatorisk skillnad i storlek mellan férvaltningarna medforde att enkaten
mailades ut till 80 anstéllda for den mindre enheten och till 326 anstéllda inom den
storre, det vill saga totalt 406 deltagare. Medelaldern i urvalet var 49 ar och
konsfordelningen var 80/20 for kvinnor respektive man, vilket var lika for bada
forvaltningarna.

Svarsfrekvensen i studien var 36,2 %, vilket innebar att 147 personer deltog i
studien, varav 31 var man (~21 %) och 116 var kvinnor (~79 %). Géllande
anstallningstiden for deltagarna var fordelningen att 83 personer (~56%) hade varit
anstéllda pé& enheten i mindre &n 10 r och 63 personer (~ 44 %) i mer &n 10 ar. Alder pa
respondenterna kunde dessvarre inte redovisas da detta ej omfattades av enkéten.

Det interna bortfallet i studien var tre personer eftersom dessa deltagare inte

besvarat samtliga fragor i enkaten, vilket var ett krav.

Material
For studien anvandes tva matinstrument i en gemensam enkat, ett for Al (arbetsrelaterad
identitet) och ett fér OCB (Organizational Citizenship Behavior).

Matinstrumentet for Al baserades pa en konceptuell modell som mater identitet pa
en generell niva, féreslagen av Knez (2014b). Modellen delar upp identitet i tva
kategorier, emotionellt band och kognitivt band, med fem pastaenden for vardera
kategori. Pastaendena besvarades med en Likertskala (Hayes, 2000) dar 1
representerade “haller inte med alls” och 7 representerade “héller helt med”. Eftersom

modellen tidigare inte har anvénts i empiriska studier genomférdes ett Cronbach alfa-



test for att kontrollera instrumentets reliabilitet. Testet visade ett standardiserat a-varde
pa .86.

Fragorna for OCB baserades pa en modell av Podsakoff et al. (1990). Modellen
bestar av 24 pastaenden som mater fem kategorier av OCB. Kategorierna ar: altruism
(altruism), samvetsgrannhet (concientiousness), hévlighet (courtesy), renharighet
(sportsmanship), och delaktighet (civic virtue). Modellen anvéndes i ursprunglig form
med fyra pastaenden for delaktighet och fem pastaenden for resterande kategorier.
Reliabiliteten och validiteten fér modellen &r empiriskt testad (Fields, 2002) och har
anvants i ett flertal studier (ex. Lam, Hui & Law, 1999; Bell & Menguc, 2002).
Eftersom pastdendena i denna studie omformulerades till att vara sjélvskattande och
oversattes fran engelska till svenska av Hogskolan i Gavle, genomfordes ett Cronbach
alfa-test. Testet visade ett standardiserat a-varde pa .76.

Enkéten designades med ett webbaserat verktyg och inleddes med ett missivbrev
foljt av fragorna for OCB. Pastaendena for de olika kategorierna presenterades i blandad
ordning for att motverka ordningseffekter (Hayes, 2000; Kylén, 2004). Pastdendena for
renharighet gav omvénda poéng. Pa efterfoljande sida fick deltagarna besvara de tio
fragorna for identitet i rak foljd (bilaga 1). For den deskriptiva statistiken fanns dven en
fraga om konstillhdrighet med (man eller kvinna) och en fraga om anstéllningstid (0-15

ar eller mer).

Tillvagagangssatt

Studiens testenkat, som besvarades av tre personer, medfdrde inga andringar och en
lank till den webbaserade enkaten skickades darefter via e-post till en kontaktperson vid
vardera enhet. Kontaktpersonen pa respektive enhet vidarebefordrade mailet till
samtliga medarbetare inom forvaltningsenheten, som dessutom inneh6ll den missivtext
som inledde enkéten (bilaga 1). Texten i missivbrevet omfattade forutom forsdkran om
deltagarnas anonymitet och frivillighet aven information om att eventuella fragor kunde
besvaras vid oklarheter. De oklarheter som behandlades (tre till antalet) ber6rde framst
de fem fragorna for det kognitiva bandet (Al), vilka besvarades via mail. | missivbrevet
framkom att tiden for enkéten var berdknad till max 10 minuter, samt angavs ett
slutdatum for att kunna besvara enkéten. FOr den mindre enheten var svarstiden totalt
tva veckor och for den storre enheten fanns enkéten tillganglig under en period av en
vecka. En paminnelse gick endast ut till den mindre enheten efter en vecka.



For att minimera risken for att deltagare genomforde studien mer dn en gang
registrerades varje forsoksstation via en cookie-fil, deltagare kunde saledes inte utféra

studien mer an en gang fran samma plats.

Datanalys och design

Studien anvande en mellanpersonsdesign med Al som oberoende variabel i tva lagen,
lag/h6g. Indelning av 1ag och hog identitet utgick fran medianen for Al.
Beroendematten var fem till antalet (altruism, samvetsgrannhet, hovlighet, delaktighet,
och renharighet). Varden sammanstalldes i Excel och en envags MANOVA

genomfordes i statistikprogrammet SPSS for att analysera data.

Forskningsetiska dvervaganden

Studien foljer de etiska riktlinjer som &r rekommenderade av American Psychological
Association (American Psychological Association, 2001). De huvudsakliga
forskningsetiska Overvagandena i denna studie beror framst deltagarnas anonymitet och
frivillighet. Kravet pa anonymitetet uppfylldes eftersom studiens enkat var webbaserad
utan funktioner for att registrera personuppgifter utéver kon. I missivbrevet
informerades deltagarna om deras anonymitet och att medverkan var frivillig, samt att
sessionen kunde avbrytas av deltagaren. Konfidentialitet for insamlad data och resultat

har utlovats till deltagande forvaltningar.
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Resultat
Resultatet kommer att inledas med en beskrivning av effekten av 1ag och hog Al pa
OCB. Darefter redovisas huvudeffekter for varje deldimension.

OCB data analyserades med Al som oberoendevariabel (Lag, n=73, vs. Hog,
n=71) i en envdgs MANOVA med delmatten altruism, hovlighet, samvetsgrannhet,
renharighet och delaktighet som beroendevariabler. Analysen visade en signifikant
multivariat skillnad mellan de tva Al-grupperna, Wilk’s A= 0.84, F(5, 138) =5.15, p <
.01, n’=.16.

Effekten var associerad med fyra av de fem beroendevariablerna (se Figur 1). Det
fanns en huvudeffekt av: Altruism, F(142) = 11.82, p =.001, nZ: .08; Samvetsgrannhet,
F(142) = 9.06, p = .003, n’= .06; Hovlighet, F(142) = 5.64, p = .02, n°= .04;
Delaktighet, F(142) = 15.17, p = .001, n°= .10. Som man kan se i Figur 1, deltagare
med hogre jamfort med lagre Al skattade de fyra deldimensionerna i OCB hdgre. Inga
signifikanta effekter fanns for den femte och sista beroendevariabeln renharighet, p =
A41.

6,2

6,06

M Lag n=73

® Hog n=71

Altruism Samvetsgrannhet Hovlighet Delaktighet

Figur 1. Medelskattning av beroendevariablerna altruism, samvetsgrannhet, hovlighet,
och delaktighet som effekt av Lag respektive Hog Al.
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Diskussion

Avsikten med studien var att undersoka om arbetsrelaterad identitet, Al, utifran ett
kognitionspsykologiskt perspektiv, paverkar det frivilliga organisationsframjande
beteendet OCB. Mer precis, huruvida Iag respektive hog Al paverkade OCB generellt,
men &ven de fem OCB deldimensionerna; altruism, hovlighet, samvetsgrannhet,
renharighet och delaktighet. Var hypotes var att anstallda kommer skatta en hogre OCB
vid en hog jamfort med en l1ag Al.

I enlighet med hypotesen visade resultaten att anstallda med en hog Al skattade
OCB hdogre an anstallda med lag Al. Det betyder att anstallda med hog Al har skapat ett
starkare emotionellt och kognitivt band till sitt arbete dn de med lag Al. Resultatet pekar
saledes pa att det arbetsrelaterade sjalvet har en effekt pa OCB, associerat med fyra av
de fem deldimensionerna (altruism, samvetsgrannhet, hévlighet och delaktighet).

Detta gar i linje med tidigare forskning som visat att identitet har betydelse for
OCB (Riketta, 2005; van Dick et al., 2006). Utdver att for forsta gangen testa modellen
for generell Al (Knez, 2014b) bidrar studien till det vaxande forskningsomradet som
fokuserar pa personlig snarare &n social identitet i forhallande till OCB (Mayfield &
Taber, 2010). Da den personliga identiteten ar bunden till individens attityder och
varderingar bor OCB som paverkas av Al darmed vara relaterad till intern snarare an
extern motivation (Mayfield & Taber, 2010). Stoner et al. (2011) féreslar att internt
motiverad OCB bidrar till ett bestdende beteende som inte varierar med forandringar i
den omgivande organisationsmiljon. Att betrakta OCB som frivilligt beteende pa en
personlig identitetsniva ar lampligt, eftersom att intern motivation bor utesluta extra-
role behavior (ERB) som uppstar av externa patryckningar (Stoner et al., 2011), vilket
aven kan minimera foérekomsten av skadlig OCB (Bolino et al., 2013). | anvandandet av
Al (Knez, 2014b) ar denna studie den forsta som tar hansyn till de emotionella och
kognitiva komponenterna i den arbetsrelaterade identiteten, i férhallande till OCB.

Gallande resultatet for renharighet har tidigare forskning foreslagit att denna
dimension eventuellt har nagot skilda orsaker och konsekvenser jamfort med dvriga
dimensioner (Podsakoff et al., 2000). Rioux & Penner (2001) undersokte korrelationer
mellan individens prosociala attityder, varderingar, och OCB; dar samtliga dimensioner
korrelerade positivt. Dock hade renharighet, i ett sjalvskattat resultat, den svagaste
korrelationen (r=.03). Aven resultatet i denna studie tyder pa att renharighet ar
differentierat, eftersom att det inte fanns en effekt av Al for denna deldimension.
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Metodologiska svagheter

Med detta sagt vill vi d4nda inte utesluta méjligheten att den negativa formuleringen av
pastaendena for renharighet kan vara den bidragande orsaken till resultatet. Eftersom
pastaendena innebar en skattning om att ha en positiv attityd kan en diskrepans uppsta
mot individens sjalvuppfattning. Detta som foljd av individers strdvan efter ett positivt
varderat jag och 6nskan om att betrakta sig sjalva i positiv dager (Smith & Mackie,
2007).

Bendgenheten att presentera sig sjalv sa gynnsamt som majligt ar ocksa ett
problem som uppstér vid skattning av attityder, s& kallad “response bias” (Hayes, 2000).
Problemet &r en av studiens metodologiska svagheter, liksom att OCB har undersokts i
sjalvrapporterande form. Organ et al. (2006) argumenterar for att sjalvrapportering av
OCB bor undvikas, om inte starka skél finns. Anledningen &r att nédr anstallda varderar
sig sjdlva finns en tendens till att bade avsikter och faktiskt beteende rapporteras, vilket
ocksa leder till att sjalvrapportering av OCB inte korrelerar sarskilt hogt med
chefers/kollegors rapporter om beteendet for samma individ. Till foljd av
tidsbegransningar var det i denna studie nédvéndigt att anvanda sjalvskattning. En sista
svaghet som bor namnas ar den svenska éversattningen av pastaenden om OCB, dar
vissa pastaenden var kulturellt betingade ordsprak vilket kan ha paverkat resultatet.

Praktisk relevans

For identitetsutvecklingen ar sjalvdefinierande episodiska minnen av sarskild betydelse
for individen (Knez, 2014b), och dessa minnen innehaller oftast skeenden relaterade till
personliga forandringar och uppnadda livsmal (Rathbone, Moulin, & Conway, 2008).
En arbetsgivare som vill stérka anstalldas Al, och ddrmed ¢ka forekomsten av OCB,
kan foljaktligen 6vervaga atgarder som utvecklar individen, sasom kompetensutveckling
(Stoner et al., 2011). Individutvecklande atgarder bor starka Al, oavsett atgardens
relevans for den anstélldes arbetsuppgifter, exempelvis via arbetsrotation (dar den
anstallde erbjuds nya utmaningar att évervinna) eller via utbildningar skraddarsydda
efter den anstalldes personliga livsmal (ex. jag har alltid velat lira mig om klockor” el.
”jag vill 1dra mig ett nytt sprak™) (Gliick & Bluck, 2007; Demiray, Giilgoz, & Bluck,
2009). Den 6kade forekomsten av sjalvdefinierade minnen inom anstéliningen bor
stérka det emotionella och det kognitiva bandet till arbetet. En htg Al utvecklas och

resulterar i 6kad forekomst av OCB.
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Framtida forskning
Arbetsrelaterad identitet dr ett fenomen som &r beroende av tid (Knez, 2014b). En stark
identitet utvecklas dver tid och bor saledes innebara att OCB okar ju langre en individ
har varit anstélld. Detta samband har noterats av van Dick et al. (2006), men oklarheter
finns om det &r ett linjart forhallande mellan anstéllningstid och OCB. Foérhallandet kan
istallet vara kurvlinjart till foljd av att anstéllda som varit en del av organisationen
extremt lange tenderar att “hdnga med” och ddrmed inte engagera sig i OCB (Organ et
al., 2006). | framtida forskning vore det darfor intressant att undersoka sambandet
mellan identitet och OCB 6ver tid utifran Knez (2014b).

Enligt van Dick et al. (2006) ar det identitet som orsakar OCB och inte tvartom.
For att starka den funna relationen mellan Al och OCB maste darfor frivilligt beteende
framjas indirekt. Eftersom Al skapas genom reflektion 6ver positiva upplevelser knutet
till affektiva kanslor i arbetet, vore det utifran denna modell lampligt att undersoka
vikten av arbetets utformning. Exempelvis skulle autonomi i arbetet — genom att dka
arbetstillfredsstéllelsen (Chen & Chiu, 2009) — medféra flera positiva minnesvarda
handelser som bidrar till identitetsprocessen. Darmed kan arbetsuppgiftskaraktéristika
Oka OCB genom Al. Modellen dppnar for ytterligare forskning kring sambandet mellan

arbetsuppgiftskaraktaristika och OCB.
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