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Sammanfattning

Syftet med denna C-uppsats &r att undersoka vilka faktorer som péverkar anstélldas
bendgenhet att gora “det lilla extra” i arbetslivet samt vad som far dem att sluta géra det. Med
“det lilla extra” avses frivilliga arbetsinsatser som gar utover det formella arbetsinnehallet
men som inte nodvandigtvis belonas eller krdvs. Studien inkluderar dven ett konsperspektiv
for att analysera hur dessa frivilliga beteenden kan uttryckas och tolkas olika beroende pa kon.
For att besvara syftet genomfordes en kvantitativ enkdtundersokning vid en svensk
industriverksamhet med cirka 230 anstillda, och en konsfordelning pa cirka 40 % kvinnor och
60 % mén. Av dessa deltog totalt 98 medarbetare, 42 kvinnor och 53 mén.

Den teoretiska ramen bygger pd begreppen Discretionary Work Effort (DWE) och
Organizational Citizenship Behavior (OCB), vilka syftar till att forklara varfor vissa
medarbetare engagerar sig utover sina formella arbetsuppgifter. Vidare anvidnds Psychological
Contract Theory (PCT) for att analysera forvdntningar och upplevda kontraktsbrott i
relationen mellan arbetstagare och arbetsgivare. Job Demands-Resources-modellen (JD-R)
bidrar till forstaelsen av hur balansen mellan krav och resurser paverkar motivation, medan
Perceived Organizational Support (POS) och Equity Theory belyser hur upplevelser av stod
och rittvisa kan fOrstdrka eller forsvaga engagemang. Social Role Theory (SRT) anvinds for
att undersoka hur konsnormer formar bade utférande och tolkning av extra arbetsinsatser.

Resultaten visar att upplevd rittvisa, erkdnnande och organisatoriskt stdd ér centrala faktorer
for att medarbetare ska vilja bidra med extra insatser. Niar dessa komponenter brister,
exempelvis genom utebliven aterkoppling eller ett upplevt kontraktsbrott, tenderar det
frivilliga engagemanget att minska. Var studie visar inte pa nagra tydliga skillnader i hur kon
spelar en roll 1 hur dessa beteenden uttrycks och virderas, ndgot som gér emot tidigare
forskning. Vi kunde dock se vissa tendenser till att kvinnor utfér mer relationellt- och
karridrméssiga OCB samt att deras engagemang okat dver tid 1 jimforelse med mén.

Nyckelord: “det lilla extra”, Discretionary Work Effort (DWE), Organizational Citizenship
Behavior (OCB), konsskillnader, frivilligt engagemang,
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Forkortningar

DWE — Discretionary Work Effort

JD-R — Job Demands-Resources

OCB - Organizational Citizenship Behaviour

PCT — Psychological Contract Theory

POS - Perceived Organizational Support

SRT — Social Role Theory



1. Inledning

I uppsatsens forsta kapitel presenteras problembakgrunden for att ge ldsaren en forstdelse for
varfor dmnet dr relevant att undersoka. Vi redogor kortfattat for det aktuella kunskapsldiget
samt lyfter fram forskningsluckor som motiverar studien. Ddrefter beskrivs studiens syfte och
frdgestdllningar, foljt av de avgrdnsningar som gjorts. Avslutningsvis presenteras uppsatsens
disposition.

1.1 Problembakgrund

En anstélld som stannar kvar en halvtimme extra, hjilper en kollega utan att bli tillfragad,
eller tar initiativ for att forbéttra verksamheten, gér ndgot som ofta beskrivs som att gora “det
lilla extra”. Det &r insatser som inte alltid syns i arbetsbeskrivningen men som ménga
arbetsgivare betraktar som virdefulla tecken pé engagemang, lojalitet och arbetsmoral. Det ér
dock ett fenomen som vécker fragor: Varfor viljer vissa att géra mer dn vad som krdvs och
varfor viljer andra att sluta? Vad ar det som far detta frivilliga engagemang att vixa, eller
tvartom, avta?

Denna typ av beteende beskrivs ofta genom begrepp som Discretionary Work Effort (DWE)
och Organizational Citizenship Behavior (OCB). De syftar till att forklara varfor vissa
anstéllda véljer att engagera sig utdver sina formella arbetsuppgifter, dven nér det inte finns
direkta beldningar eller krav (Organ, 1988, s. 4-5; Eisenberger, 1986, s. 501). Andra teorier,
sdsom Perceived Organizational Support (POS), Psychological Contract Theory (PCT) och
Job Demands-Resources (JD-R), pekar pa att detta engagemang paverkas av hur individen
upplever arbetsmiljon och relationen till arbetsgivaren. Kinslan av att bli rattvist behandlad,
sedd och stottad spelar en avgorande roll for viljan att bidra med mer dn vad som krévs
(Eisenberger m.fl., 1986, s. 504; Rousseau, 1989, s. 123-124; Bakker & Demerouti, 2007, s.
312). “Det lilla extra” sker inte i ett vakuum. Det &r ett socialt och organisatoriskt fenomen.
Samtidigt visar tidigare studier att det finns konsskillnader i hur “det lilla extra” uttrycks och
tolkas. Kvinnor tenderar att bidra mer med relationellt och emotionellt arbete, ofta osynligt
och obetalt, medan mén i hogre grad synliggdr sina extrainsatser genom initiativ kopplade till
karridrutveckling (Cameron & Nadler, 2013, s. 395).

I takt med att begrepp som quiet quitting, eller tyst nedtrappning, far faste 1 det offentliga
samtalet, riktas allt mer uppmérksamhet mot det vi véljer att inte gora (Serenko, 2024, s. 30,
33). Att dra sig tillbaka frin “det lilla extra” behover inte handla om bristande arbetsvilja, utan
kan fOrstds som en reaktion pa obalans mellan krav och erkdnnande, mellan investering och
utdelning. Trots att bdde Discretionary Work Effort (DWE) och Organizational Citizenship
Behavior (OCB) éar viletablerade forskningsfilt, saknas studier som integrerar dessa
perspektiv med konsanalys i1 en svensk industrikontext. Sérskilt inom kvantitativ forskning
finns en brist pd kunskap om hur upplevelser av stod, rittvisa och erkdnnande paverkar
frivilligt engagemang och hur dessa faktorer samverkar med kon. Genom att kombinera flera
teoretiska ramverk och analysera empiriska data frén en industriarbetsplats, &mnar denna
studie bidra till att fylla denna kunskapslucka och ge praktiska insikter om hur hallbart
engagemang kan forstds och frimjas.



1.2 Syfte och fragestillningar

Syftet med denna undersdkning &r att identifiera vilka faktorer som péverkar medarbetares
bendgenhet att gora eller sluta gora “det lilla extra” i arbetslivet, med sérskilt fokus pa hur
dessa faktorer formas och uttrycks i relation till kon. Genom att analysera konsspecifika
monster och tolkningar av frivilliga arbetsinsatser undersoks hur engagemang, motivation och
upplevd rittvisa varierar mellan kvinnor och médn samt hur konsnormer paverkar
synliggdrandet och virderingen av dessa insatser. For att besvara syftet har vi formulerat
foljande tre fragestéllningar:

Vilka faktorer motiverar anstédllda att gora “det lilla extra” pé sin arbetsplats?

Vilka faktorer far anstdllda att sluta gora “det lilla extra” pd sin arbetsplats?

Finns det konsskillnader i vilka faktorer som péverkar anstillda att gora, eller sluta
gora, “det lilla extra”?

1.3 Avgriansningar

Denna studie &dr avgrinsad till en enskild arbetsplats inom industrin i Sverige. Organisationen
inkluderar personal 1 operativ produktion samt tjdnstemannaroller, vilket mojliggor
jamforelser mellan olika typer av arbetsroller. Undersdkningen omfattar samtliga anstillda
med tillsvidareanstillning vid arbetsplatsen. Aven medarbetare som ir anstillda via
bemanningsforetag har inkluderats.

Studien genomfors med en kvantitativ metod dir datainsamlingen sker via en strukturerad
enkdt. Eftersom undersokningen &r lokaliserad till en specifik arbetsplats gors ingen ambition
att generalisera resultaten till hela arbetsmarknaden. Déremot kan resultaten vara relevanta for
liknande industriella kontexter dar arbetsroller, konsfordelning och organisatoriska strukturer
paminner om den studerade miljon. Studien syftar till att identifiera monster och samband i
relation till “det lilla extra” inom denna kontext, vilket kan ge viagledning for arbetsgivare i
jamforbara verksamheter. Resultaten bor dock tolkas med hédnsyn till den aktuella
arbetsplatsens forutsittningar. Undersokningen fokuserar pa medarbetarperspektivet och
analyserar kon som en analytisk kategori, men inkluderar inte andra demografiska variabler.
Det innebér att vissa skillnader mellan grupper kan ha forbisetts. Eftersom studien bygger pa
sjdlvrapporterade upplevelser via enkét, speglar svaren subjektiva tolkningar snarare &n
objektivt observerade beteenden.

1.4 Disposition

Uppsatsen inleds med ett kapitel som presenterar bakgrunden till det undersokta problemet,
samt syfte, fragestéllningar och avgriansningar. Darefter foljer det teoretiska ramverket dér
begrepp, tidigare forskning och relevanta teorier introduceras for att skapa forstaelse for
problemomrédet. I metodkapitlet redogors for studiens kvantitativa ansats, enkitens
utformning, urval och analysmetod, samt de etiska dvervdganden som gjorts under arbetets
gang. Kapitel fyra innehdller en presentation och analys av det empiriska materialet, dir
resultaten fran enkdtundersokningen redovisas i relation till studiens syfte, fragestillningar
samt till tidigare forskning och teorier. Avslutningsvis foljer ett diskussionskapitel dér
resultaten sammanfattas och studiens styrkor och begrdnsningar diskuteras. Kapitlet
innehaller dven forslag pa fortsatt forskning inom omrédet.



2. Teoretisk referensram

I detta avsnitt gar vi igenom tidigare forskning och de teorier som ligger till grund for var
studie. Syftet dr att forklara varfor vissa medarbetare viljer att géra “det lilla extra”, och
varfor andra slutar. Inledningsvis forklarar vi vad som menas med begreppet “det lilla extra”
och hur det kopplas till Discretionary Work Effort (DWE) och Organizational Citizenship
Behavior (OCB). Didrefter lyfter vi teorier som hjdilper till att forstd vad som pdverkar
engagemanget over tid. Avslutningsvis diskuterar vi hur kon kan paverka bade uttrycken for
och tolkningarna av dessa frivilliga arbetsinsatser.

2.1 “Det lilla extra”

For att forstd det informella arbetet som vissa medarbetare gor utdver deras formella
arbetsbeskrivning, kommer vi att anvdnda begreppen Discretionary Work Effort (DWE) och
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Dessa tva perspektiv ligger till grund f{or
uppsatsens forstaelse av det som i vardagligt tal ofta beskrivs som att gora “det lilla extra".

2.1.1 Vad ir “det lilla extra”?

Discretionary Work Effort (DWE) ér ett begrepp som vuxit fram inom arbetsvetenskapen, dér
Organ (1988) och Eisenberger (1986) lade grunden for begreppet. DWE syftar pa
medarbetarnas frivilliga insatser utéver det som formellt krévs i deras arbetsroll (Organ, 1988,
s. 4-5; Eisenberger, 1986, s. 501). Det handlar om beteenden som inte dr formellt uttalade
eller belonade, men som dndé bidrar till arbetsplatsens funktion. DWE kan exempelvis vara
att ta initiativ, hjélpa kollegor, forbéttra rutiner eller bidra med idéer utan uppmaning (Morris,
2009, s. 145-146). Det som kinnetecknar DWE ér att det sker pa individens eget initiativ och
inte som en direkt foljd av arbetsbeskrivningen eller externa beldningar.

Samtidigt &r DWE starkt beroende av arbetskontexten. Vad som betraktas som “det lilla extra”
varierar mellan olika arbetsmiljoer och branscher, och kan 1 vissa fall utvecklas till en
oskriven norm. Yu och Kuo (2023) understryker att nir DWE blir en tyst forvintan snarare én
ett frivilligt bidrag, kan det minska motivationen att bidra med extrainsatser, sérskilt i miljoer
priglade av social press, konsobalans eller konfliktsituationer. I sddana fall riskerar DWE att
upplevas som krav snarare én ett uttryck for engagemang, vilket i sin tur kan leda till kénslor
av orattvisa eller minskad motivation (Yu & Kuo, 2023, s. 1-3).

Organizational Citizenship Behavior (OCB) idr ett narliggande, och nagot mer etablerat,
begrepp inom organisationspsykologin som utvecklades av Organ (1988). Det anvénds for att
beskriva frivilliga beteenden som inte formellt belonas, men som dnda starker arbetsplatsens
gemenskap och funktion (Organ, 1988, s. 4-5; Organ, 1997, s. 86). Dessa handlingar ligger
utanfor den anstélldes arbetsbeskrivning och brukar méitas genom dimensioner som altruism,
omtidnksamhet, artighet, sportsmannaanda och medborgerligt beteende (Podsakoff m.fl., 2000,
s. 516). Enligt Organ (1997) bygger OCB pé individens fria vilja. Det dr inget som direkt
krdvs, men har visat sig spela en viktig roll for gruppdynamik och organisatorisk effektivitet
(Organ, 1997, s. 86-87). OCB hinger ocksd samman med faktorer sdsom arbetsnodjdhet,
lojalitet och 14g personalomsittning (Podsakoff m. fl., 2000, s. 530). Samtidigt &r OCB inte



alltid positivt laddat. Cameron och Nadler (2013) samt Allen och Jang (2016) lyfter att OCB i
vissa sammanhang kan bli en tyst forvédntan, sdrskilt for kvinnor, snarare dn en frivillig
handling (Cameron och Nadler, 2013 s. 383-384; Allen och Jang, 2016, s. 25). Detta kan i sin
tur leda till att OCB anvinds for att undvika negativ uppmérksamhet snarare dn for att bidra,
vilket gor att det 1 vissa kulturer snarare fungerar som ett sétt att upprétthilla harmoni &n som
uttryck for engagemang (Yu & Kuo, 2023, s. 3, 15).

I nyare studier betraktas DWE och OCB ofta som tva dverlappande begrepp. DWE fokuserar
mer pé den anstrdngning individen viljer att ligga ner, medan OCB fokuserar pa de beteenden
som den insatsen leder till (Organ, 1997, s. 85; Podsakoff m. fl., 2000, s. 550). I praktiken kan
de ses som tva perspektiv pa samma fenomen: en medarbetares extra insats for att bidra till
arbetsplatsen utdver det formella kravet. OCB studeras alltsa ofta som ett utfall eller resultat
av DWE, medan DWE fokuserar mer pa processen, alltsi vad som driver individen att
anstranga sig mer dn forvintat. Detta kommer att aterkomma 1 avsnitt 2.3.2, nér vi kopplar
detta till JD-R modellen. DWE blir dér ett uttryck for arbetsrelaterad motivation, medan OCB
kan ses som ett organisatoriskt utfall av denna motivation.

2.2 Varfor gor anstallda “det lilla extra”?

Motivationen bakom att gora “det lilla extra” formas av en kombination av individuella,
organisatoriska och sociala faktorer. Det ar alltsd inte endast en frdga om personliga
viarderingar eller arbetsmoral, utan ndgot som véxer fram i samspelet mellan individ,
omgivning och arbetsplatskultur.

DWE kan kopplas till faktorer sdsom motivation, autonomi och upplevd meningsfullhet.
Enligt Morris (2009) tenderar medarbetare att visa hogre grad av DWE nér de upplever att
deras arbete har ett syfte, sirskilt om de samtidigt ges mojlighet att agera sjdlvstindigt
(Morris, 2009, s. 37-38). “Det lilla extra” styrs alltsa séllan av yttre beloningar, utan formas i
hog grad av inre drivkrafter och personliga virderingar. Enligt Brown (1995, refererad till i
Alvesson, 2013, s. 98) spelar dessutom individens viarderingar och mal i relation till
organisationens en avgorande roll. Om det finns en upplevd Sverensstimmelse mellan vad
organisationen star for och vad medarbetaren sjélv tycker ar viktigt, 6kar bendgenheten att
bidra med DWE (Morris, 2009, s. 59-60). Individuella drivkrafter bakom extra arbetsinsatser
paverkas av hur arbetet upplevs. Nér arbetsuppgifter upplevs som réttvisa, meningsfulla och
understodda av ledarskap, tenderar medarbetare att bidra med mer 4n det formella kravet
(Podsakoff m.fl., 2000, s. 552). Samtidigt pekar Yu och Kuo (2023) p4 att viljan att anstrdnga
sig extra kan minska i miljoer dér arbetet priglas av konflikter eller normtryck, sdrskilt i
yrken med konsobalans (Yu & Kuo, 2023, s. 5, 15). Detta understryker vikten av att individer
far uppleva bade inre motivation och utrymme att agera sjélvstiandigt 1 sitt arbete.

Men motivation dr ocksd kénsligt for organisatoriska forhallanden. Allen och Jang (2020)
visar att ledarskapsstil och upplevelser av organisatorisk réttvisa har betydelse for i vilken
grad medarbetare engagerar sig i organisatoriskt medborgarskap (OCB) (Allen & Jang, 2020,
s. 14, 20-21). Nér ledningen visar erkdnnande, transparens och rittvisa okar sannolikheten for
att medarbetare bidrar med extra insatser. Yu och Kuo (2023) visar att d4ven faktorer som



teamarbete, betald fordldraledighet och arbetstid paverkar viljan att bidra med DWE (Yu &
Kuo, 2023, s. 11-12,14-15). For kvinnor dr sambandet sirskilt tydligt, deras vilja att gora “det
lilla extra” Okar med upplevd trygghet och social samhdrighet i arbetsmiljon (Yu & Kuo,
2023, s. 19-21). Allen och Jang (2020) visar att OCB ofta uttrycks konskodat: kvinnor
tenderar att bidra med hjilpbeteenden och omsorg, medan mén oftare uppvisar synliga
prestationer (Allen & Jang, 2020, s. 2-3). Dessa skillnader speglas i1 konsstereotypa
forvintningar och kan leda till att kvinnors bidrag undervérderas, trots lika hog faktisk insats
(Allen & Jang, 2020, s. 3-4, 25). Denna skillnad kan pdverka hur frivilliga insatser uppfattas
och virderas beroende pd vem som utfor dem. Yu och Kuo (2023) visar vidare att kvinnor i
mansdominerade yrken tenderar att minska sitt extra engagemang, sérskilt nir de moter
motstand, blir ifrdgasétta eller hamnar 1 konfrontativa arbetsmiljoer (Yu & Kuo, 2023, s. 5-6,
15).

Tidigare forskning pekar alltsd pa att “det lilla extra” inte enbart handlar om personliga
egenskaper, utan om en kombination av meningsfullhet, erkdnnande, tillit, kdnsroller och
strukturella arbetsvillkor. Det engagemang som ligger bakom DWE och OCB ér déarmed
kénsligt for hur frivilliga insatser bemots, inte bara av chefer, utan dven av kollegor och
organisationskulturen i stort.

2.3 Varfor slutar anstallda gora “det lilla extra”?

Att medarbetare slutar visa frivilligt engagemang, trots tidigare h6g motivation, ér ett vixande
fenomen 1 dagens arbetsliv (Gallup, 2023, s. 4, 9-11). Detta har i bade popularkultur och
forskning kommit att bendmnas som quiet quitting, ett begrepp som syftar pé att medvetet dra
sig tillbaka frén extrainsatser utan att sdga upp sig. For att forstd varfor detta sker anvédnds har
ett flertal teorier som fokuserar pé relationen mellan individ och organisation, arbetsmiljons
krav och resurser samt upplevelsen av rittvisa och stod.

2.3.1 Job Demands-Resources (JD-R) modellen

JD-R modellen, utvecklad av Demerouti m.fl. (2001) ar en bred arbetspsykologisk teori som
strukturerar arbetsmiljofaktorer i tvd kategorier: krav (job demands) och resurser (job
resources) (Demerouti m.fl., 2001, s. 501; Bakker & Demerouti, 2007, s. 312). Hoga krav 1
kombination med otillrdckliga resurser skapar en obalans som pé sikt leder till utmattning,
stress och minskat engagemang, effekten syns sarskilt tydligt i form av minskad DWE och
OCB (Demerouti & Bakker, 2011, s. 2). Typiska krav innefattar arbetsbelastning, tidspress,
kognitiv stress och emotionella krav. Resurser kan ddremot besta av ledarstdd, autonomi,
erkdnnande och utvecklingsmojligheter (Demerouti & Bakker, 2011, s. 312). Om dessa
resurser saknas paverkar det motivationen negativt. Det géller sérskilt nér arbetstagaren inte
upplever att extra arbetsinsats blir mott med aterkoppling eller uppskattning (Demerouti &
Bakker, 2011, s. 2). Utover arbetsrelaterade resurser lyfter modellen dven fram betydelsen av
personliga resurser sdsom sjdlvfortroende, optimism och motstindskraft. Dessa samspelar
med arbetsresurser och kan bade forutse och forstirka upplevelsen av engagemang (Bakker
m.fl., 2023, s. 35).
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Figur 2. Job Demands-Resources (JD-R) modellen

JD-R-modellen delar in arbetsrelaterade faktorer i tva huvudkategorier: krav (job demands) och
resurser (job resources). Hoga krav kan leda till belastning (strain), medan resurser frimjar
motivation. Resurser kan motverka negativa effekter av hoga krav, vilket pdverkar organisatoriska
utfall (organizational outcomes) (Bakker & Demerouti, 2007, s. 313).

I denna studie anvinds JD-R-modellen som en processmodell for att forsta hur olika faktorer
paverkar frivilligt engagemang. Tillgang till resurser antas bidra till motivation, vilket vi
kopplar till uttryck i form av Discretionary Work Effort (DWE). Samtidigt kan hdga krav leda
till belastning. Nar motivation och belastning mots sker en slags balansrdkning, dir resultatet,
det organisatoriska utfallet, yttrar sig i form av Organizational Citizenship Behavior (OCB),
det vill sdga det “lilla extra” den anstillde faktiskt utfor. JD-R dr ddrmed ett praktiskt ramverk
for att identifiera konkreta orsaker till varfor en person kan ga fran engagerad till distanserad.
I vissa fall kan individen helt sluta gora “det lilla extra”. Det krdvs inte extrema nivder av
arbetskrav for att denna effekt ska uppstd. Det rdcker med att det finns en upplevelse av
obalans mellan insats och beloning for att motivationen ska minska (Bakker & Demerouti,
2007, s. 310; Bakker m.fl., 2023, s. 35, s. 36). Nyare forskning har fordjupat JD-R-modellen
och visat att arbetskrav och resurser padverkar engagemangets kvalitet. I en tiodrsuppfoljning
framhaller Bakker m.fl. (2023, s. 36) att bristen pa dterhamtning i hogintensiva miljoer okar
risken for att anstéllda minskar sitt frivilliga engagemang. I stéllet for att sdga upp sig eller
prestera sdmre viljer de att skala bort det som inte dr formellt nddvindigt, vilket ofta &r just
“det lilla extra”.

Demerouti och Bakker (2011) lyfter vikten av att forstd hur arbetskrav och resurser fungerar
over tid. I synnerhet framhéller de att arbetsmiljoer och individers reaktioner varierar dag for
dag, vilket paverkar motivation och engagemang (Demerouti & Bakker, 2011, s. 5). Detta
tyder pa att resurser som 1 grunden dr motiverande, sdsom uppskattning, kan tappa 1 effekt om
de upplevs som rutinméssiga eller kontextuellt irrelevanta.



Vidare visar JD-R-modellen att arbetsresurser kan fungera som en buffert mot negativa
effekter av hoga krav, sérskilt i yrken med konstant belastning (Demerouti & Bakker, 2011, s.
2). En sérskilt viktig resurs 1 detta sammanhang dr Perceived Organizational Support (POS).
Eisenberger m.fl. (1986) pédpekar att organisatoriskt stod endast &r effektivt om det uppfattas
som genuint, symboliska beloningar eller rutinméssig uppskattning kan forlora sin effekt om
de saknar dkthet (Eisenberger m.fl., 1986, s. 504-505). Riggle m.fl. (2009) visar att POS har
starkt samband med engagemang och arbetstillfredsstéllelse, vilket gor det till en viktig
mellanliggande variabel 1 fOrstdelsen av hur arbetsresurser paverkar motivation inom JD-R
(Riggle m.fl., 2009, s. 1029).

2.3.2 Psychological Contract Theory (PCT)

Interactions=™ Reciprocal =™ Consistent == Trust; = Psychological
expectations pattemns of Experienced contract
inducements relationship (Belief in an
ard contribu- abligation of
tions over time reciprocity)
Example:
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employment results in enployees the organiza- obligation
contimied over time, tion and its to continue
employment hard work by management gﬂplo;ment
employee into the future

Figur 1. Psychological and implied contracts (Rousseau, 1989, s. 125)

Psychological Contract Theory (PCT) utvecklades av Rousseau (1989) och beskriver
individens subjektiva uppfattning om dmsesidiga forpliktelser i relationen mellan arbetstagare
och arbetsgivare. Ett psykologiskt kontrakt uppstar nér individen uppfattar att organisationen,
i utbyte mot eget bidrag, har gjort ett 16fte om framtida atergdldning, ett 16fte som inte
nddvandigtvis dr formellt eller uttryckligt. Kontraktet &r ensidigt i den meningen att det
existerar 1 individens upplevelse, oavsett om arbetsgivaren delar samma bild. Dessa kontrakt
formas ofta av informella 16ften, tolkningar av organisatorisk praxis, samt forvéntningar pa
rattvisa och gott uppforande (Rousseau, 1989, s. 123-124). Nér individen uppfattar att det
psykologiska kontraktet har brutits, det vill sdga att organisationen inte lever upp till de
forvantningar som individen uppfattat som Omsesidiga, kan detta leda till starka negativa
reaktioner. Dessa reaktioner omfattar inte enbart kidnslor av besvikelse eller orittvisa, utan
dven djupare upplevelser av svek och bristande tillit (Rousseau, 1989, s. 128-129). Ett
kontraktsbrott av detta slag kan paverka medarbetarens motivation, lojalitet och vilja att bidra
med frivilliga insatser i arbetet, sdsom organisatoriskt medborgarskap (OCB) och
Discretionary Work Effort (DWE) (Rousseau, 1989, s. 128, 133-134).

Zhao m.fl. (2007) genomférde en meta-analys som visade att upplevt kontraktsbrott har en
signifikant negativ paverkan pa tillit till arbetsgivaren, arbetsndjdhet och OCB (Zhao m.fl.,
2007, s. 662). Det innebér att en medarbetare som tidigare varit engagerad och lojal kan



fordndra sitt beteende drastiskt om denne upplever att organisationen inte uppfyller sina
osagda men upplevda 16ften, exempelvis utebliven karridrutveckling, brist pa erkdnnande eller
forandrade arbetsvillkor (Zhao m.fl., 2007, s. 662, 667). PCT ar ddrmed centralt for att forsta
den underliggande faktorn som leder till att en person slutar gora “det lilla extra”, inte pa
grund av ofdrméga eller ovilja, utan pa grund av bruten tillit.

Wei m.fl. (2014) visade att effekten av kontraktsbrott kan variera beroende pa kon. Kvinnor
reagerade starkare pé brott kopplade till trygghet och socialt stod, medan mén reagerade mer
pa uteblivet erkdnnande och karridrmgjligheter. Dessa skillnader speglar olika fokus i det
psykologiska kontraktet, dir kvinnor tenderar att viardera langsiktiga relationer och stod fran
organisationen, medan mén i hogre grad prioriterar beloningar som uppmairksammar deras
prestationer (Wei m.fl., 2014, s. 680, 682-683). Studien visade dven att upplevd chefskontroll
over beslut om kostnadsbesparingar paverkar hur brottet tolkas. Mén upplevde storre
kontraktsbrott nir beslutet bedomdes vara under hég kontroll, medan kvinnor reagerade
starkare ndr kontrollen var lag, vilket signalerade osékerhet och bristande stod fran
organisationen (Wei m.fl., 2014, s. 684-685). Det visar att kon kan paverka hur
organisatoriska fordndringar tolkas, och ddrmed ocksa hur engagemang och tillit paverkas.

Utover Rousseaus (1989) klassiska definition har senare forskning undersokt hur faktorer som
kon, dlder och anstillningsform péverkar reaktionerna pa kontraktsbrott (Altunoglu m.fl.,
2022, s. 14-15). Det innebér att det psykologiska kontraktet inte dr enhetligt, utan fargas av
individens bakgrund och position i organisationen. En handling fran arbetsgivarens sida kan
tolkas helt olika beroende pa vem den riktar sig till, vilket gor det extra viktigt att forstd hur
DWE paverkas i olika personalgrupper.

2.3.3 Perceived Organizational Support (POS)

Till skillnad fran Psychological Contract Theory (PCT), som fokuserar pd individens
upplevelse av Omsesidiga ataganden, betonar Perceived Organizational Support (POS) hur
anstdllda uppfattar organisationens erkdnnande och omsorg. Begreppet myntades av
Eisenberger m.fl. (1986) och syftar pa i1 vilken grad organisationen upplevs stddja
medarbetarna, vérdera deras insatser och vdrna om deras vilbefinnande (Eisenberger m.fl.,
1986, s. 504). Inom JD-R-modellen kan upplevt organisatoriskt stod fungera som en viktig
arbetsresurs och dirmed kan den paverka bade arbetsengagemang, lojalitet och organisatoriskt
medborgarskap (OCB) (Riggle m.fl., 2009, s. 1029).

Nér POS ér lag, exempelvis genom brist pa dterkoppling, erkdnnande eller synlig ndrvaro fran
ledningen, tenderar anstdllda tyst trappa ned pd sina extrainsatser. Det géller 4ven om de
fortfarande utfor sina kdrnuppgifter. Eisenberger m.fl. (1986) visade att anstillda anvinder
upplevt stod som indikator pd om extra arbetsinsats kommer att vardeséttas, vilket paverkar
deras bendgenhet att bidra utover det som krdvs. Nar den forsvagas paverkas inte bara
prestationen, utan ocksa viljan att bidra utdver det som kréavs (Eisenberger m.fl., 1986, s. 501,
504; Riggle m.fl., 2009, s. 1029).



Sarskilt relevant &r kombinationen av Psychological Contract Theory (PCT) och Perceived
Organizational Support (POS). Om en medarbetare bade upplever ett brutet psykologiskt
kontrakt och lagt organisatoriskt stod okar sannolikheten mycket att frivilligt engagemang
avtar (Zhao m.fl., 2007, s. 662, 673). Om detta kombineras med ett lagt upplevt
organisatoriskt stod vilket 1 sig dr kopplat till ldgre engagemang och motivation finns en
forhojd risk att medarbetare drar sig tillbaka fran det “lilla extra” d&ven om de fortfarande
fullfoljer deras formella arbetsuppgifter (Eisenberger m.fl., 1986, s. 501, 504; Riggle m.fl.,
2009, s. 1029).

2.3.4 Equity Theory - upplevd rittvisa

I artikeln av Adams (1963) utvecklades Equity Theory, dir upplevelsen av rittvisa i relationen
mellan insats och beloning spelar en avgorande roll for huruvida medarbetare fortsitter att
bidra utdver sina formella arbetsuppgifter (Adams, 1963, s. 427). Nér individen upplever att
insats och beloning inte ir i balans jamf{ort med andra, uppstar kinslor av oréttvisa som i sin
tur skapar psykologisk spidnning och en drivkraft att aterstilla jamvikt (Adams, 1963, s. 428).
Detta kan ske genom att minska sin arbetsinsats, sirskilt den som stracker sig utanfor formella
krav. Aven om teorin inte uttryckligen handlar om Organizational Citizenship Behaviour
(OCB), ar kopplingen tydlig till motivationen bakom extrainsatser.

Crawford och Mills (2011) visar att organisatoriska normer ofta osynliggdr kvinnors
relationella och emotionella arbete, vilket tenderar att betraktas som fOrvéntat snarare én
frivilligt. I miljoer préglade av hierarkiska konsnormer é&r lojalitet starkt konskodad, kvinnor
forviantas visa anpassning och undvika motstand, dven vid upplevd orittvisa. Det vicker
frigor om huruvida extra arbetsinsatser alltid dr uttryck for engagemang, eller om de 1 vissa
fall fungerar som tysta uttryck for organisatorisk anpassning (Crawford & Mills 2011, s. €96,
€100-e103). Vidare menar Crawford och Mills (2011) dven att organisatoriska normer formas
utifran en konad dialog, dir kvinnor forvintas anpassa sig till etablerade hierarkier och dér
avvikelse riskerar att leda till marginalisering. I sddana miljder tas kvinnors anstringningar
ofta for givna, sdrskilt i ssmmanhang dar mansdominans priglar bade struktur och kultur. Nér
bidrag inte synliggdrs eller virderas inom dessa ramar, kan det leda till ett tyst missndje som
paverkar viljan att fortsétta géra mer &n vad som formellt krdvs. Anpassningen sker inte alltid
frivilligt, utan speglar en bredare organisatorisk forvantan pa lojalitet och efterlevnad, dven i
motet med oréttvisa (Crawford & Mills 2011, s. €96).

Serenko (2024) analyserar quiet quitting, alltsd tyst nedtrappning av extrainsatser, i1 relation
till OCB och identifierar det som ett tydligt symtom pa obalans mellan insats och upplevd
beloning eller meningsfullhet (Serenko, 2024, s. 30, 33). Mashi (2018) gar ett steg ldngre och
visar att rdttvisa i organisationen spelar en medlande roll mellan arbetsndjdhet och
extrainsatser. Nar anstéllda upplever att de behandlas orittvist, inte bara ekonomiskt utan dven
emotionellt och socialt, minskar deras benédgenhet att bidra frivilligt (Mashi, 2018, s. 1353,
1357). Quiet quitting beskrivs dven som ett skyddsbeteende, ett sitt att spara energi i ett
arbetsklimat dir extrainsatser inte ldngre uppfattas som meningsfulla (Serenko, 2024, s.
30-31).



Tillsammans visar dessa studier att “det lilla extra” ar kénsligt for bade formella och
informella signaler. Det handlar inte bara om krav och resurser, utan ocksa om hur individen
tolkar réttvisa, erkdnnande och organisatorisk dialog. Utover organisatoriska faktorer dr d&ven
individens kon relevant for hur dessa insatser forstas, nagot vi belyser med hjilp av Social
Role Theory (SRT) 1 kommande del.

2.4 Hur paverkar kon “det lilla extra”?

I detta avsnitt redovisar vi for hur i tidigare forskning det har visat sig att kon paverkar bade
forvantningar och utférande av frivilligt arbete 1 organisationer. Som vi behandlat 1 tidigare
avsnitt kan man i OCB- och DWE-forskning se monster dér kvinnor oftare utfor relationella
extrainsatser, medan mén oftare uppmarksammas nir de goér samma typ av anstrangningar.
For att forstd varfor det ér sa, och hur detta paverkar viljan att gora “det lilla extra”, kommer
vi hér att anvinda Social Role Theory (SRT). Vi kommer att presentera hur kon paverkar bade
hur “det lilla extra” uttrycks och hur det uppfattas inom arbetslivet. Kvinnor och mén
forvéntas inte bara agera olika, deras extrainsatser bedoms ocksa olika av kollegor och chefer.
Medan tidigare delar av teoriramen har fokuserat pa varfor anstéllda gor eller slutar gora “det
lilla extra”, syftar detta avsnitt till att fordjupa forstielsen for hur kdnsnormer, roller och
strukturer paverkar bade beteendet och tolkningen av dessa frivilliga insatser.

2.4.1 Social Role Theory

Social Role Theory (SRT) utvecklades av Eagly (1987) for att forklara varfor kvinnor och
min uppvisar olika beteenden i1 olika sammanhang, trots att kognitiva och biologiska
skillnader ofta dr sma (Eagly, 1987, s. 7-8). Teorin utgar fran att konsskillnader uppstér
genom de roller som kvinnor och mén tilldelas i samhallet, vilket leder till internaliserade
normer for hur man bor bete sig (Eagly & Wood, 2012, s. 458-459). Nar kvinnor ses i
vardande och stodjande roller, formas en bild av kvinnligt beteende som empatiskt och
relationellt, medan mins dominans i tekniska och ledande roller kopplas till egenskaper som
sjdlvstidndighet och initiativkraft (Koenig & Eagly, 2014, s. 372, 389).

I forhéllande till DWE och OCB innebér detta att kvinnor forvintas bidra med emotionellt
och socialt arbete, vilket ofta dr osynligt och undervirderat. Samtidigt ses méns insatser som
mer vardefulla nir de dr kopplade till synliga och strategiska initiativ. Denna obalans paverkar
bade erkdnnande och beloning och kan bidra till att kvinnor i hogre grad slutar att engagera

sig 1 extrainsatser som inte uppméirksammas (Crawford & Mills, 2011, s. €96; Cameron &
Nadler, 2013, s. 383-384).

2.4.2 Stereotypers konsekvenser i arbetslivet

Den konade forvintan pd vad som riknas som extraarbete far konkreta konsekvenser for hur
DWE och OCB virderas. Koenig och Eagly (2014) visar att dessa stereotypa forviantningar
inte bara péaverkar beteendet i sig, utan ocksd hur omgivningen tolkar det. Ndr kvinnor
uppvisar OCB, till exempel genom att hjdlpa kollegor, tas det ofta for givet, medan liknande
beteenden frin méin uppméarksammas som mer extraordinira (Koenig & Eagly, 2014, s. 372).

10



Denna problematik bekréftas i en experimentell studie av Cameron och Nadler (2013), dér det
framgér att OCB generellt uppfattas som mer feminint kodade beteenden. Sérskilt
dimensioner som altruism och omtanke klassificerades som feminina, vilket innebér att nir
kvinnor utfor dessa handlingar ses det som forvéntat, snarare dn anméarkningsvirt (Eagly &
Karau, 2002, s. 575; Cameron & Nadler, 2013, s. 383-384, 391). Studien visade ocksa att
kvinnor beddmdes som mer deltagande i OCB @n mén, oavsett om de faktiskt gjorde det eller
inte (Cameron & Nadler, 2013, s. 390). Samtidigt fick mén hogre erkdnnande nér de utférde
samma typer av OCB, vilket tyder pa att deras insatser uppfattades som mer extraordinéra och
darmed mer meriterande (Cameron & Nadler, 2013, s. 395). Det innebér att kvinnor riskerar
att fastna i en roll dér deras extrainsatser inte erkénns, trots att de gor lika mycket eller mer én
sina manliga kollegor. I praktiken blir det svérare for kvinnor att fa erkdnnande for samma typ
av beteenden, eftersom de inte avviker fran den stereotypa forvantningen. Detta paverkar bade
motivationen att fortsdtta bidra och mojligheten till karridrutveckling. Cameron och Nadlers
(2013) resultat visar ddrmed att konsstereotyper inte bara paverkar hur OCB utfors, utan
ocksa hur det uppfattas och belénas inom organisationen (Cameron & Nadler, 2013, s.
393-395).

2.4.3 Backlash och dubbla standarder

I en experimentell studie av Heyder och Kortzak (2024) visades att kvinnor som upptrider 1
strid med kdnsnormen, exempelvis genom att ta for sig, kridva erkdnnande eller sitta tydliga
granser, riskerar att mota negativa sociala konsekvenser. Médn som i motsats bryter sin
konsroll genom att visa omsorg eller samarbetsvilja belonas ddremot ofta (Heyder & Kortzak,
2024, s. 413). Detta fenomen kallas backlash och innebir att kvinnor inte bara osynliggors,
utan ibland dven straffas ndr de avviker fran sin konsroll. Backlash-effekten forstirks av
strukturella monster 1 organisationer dér ledarskap och drivkraft ofta ses som manligt kodade
egenskaper. Néar kvinnor uppvisar samma beteenden ses de som mindre omtyckta eller “for
mycket” (Eagly & Karau, 2002, s. 576, 584; Heyder & Kortzak, 2024, s. 412-413). Det kan
skapa en situation ddr kvinnor undviker att gora “det lilla extra” i synliga sammanhang, just
for att inte riskera negativt bemotande.

Kvinnor 1 arbetslivet tar ofta ansvar for emotionellt arbete. Det handlar exempelvis om att
halla ithop gruppen, skapa god stdmning och ta ansvar for relationer. Inte sdllan ses detta
beteende hos kvinnor som sjdlvklart, speciellt 1 jimforelse med mén dér sddant beteende ses
som mer vardefullt (Eagly & Wood, 2012, s. 459; Cameron & Nadler, 2013, s. 395). Denna
typ av DWE ér svér att mita och belona, men dr samtidigt central for att organisationen ska
fungera. Nir detta arbete inte erkdnns minskar incitamenten for att fortsétta, sirskilt om det
samtidigt krockar med andra prestationskrav (Cameron & Nadler, 2013, s. 383-384, 391).
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2.5 Sammanfattning

“Det lilla extra” ar ett vardagligt uttryck som doljer ett komplext och mangfacetterat fenomen.
For att forsta det mer ingdende har vi 1 detta teoretiska ramverk utgatt fran teorier som fangar
bide individens motivation, organisatoriska forutsittningar och det sociala ssmmanhang som
formar arbetsbeteenden. Discretionary Work Effort (DWE) och Organizational Citizenship
Behavior (OCB) utgér den begreppsliga grunden for att forstd vad det innebédr nér
medarbetare agerar utdver sitt formella ansvar. Dessa perspektiv betonar att sidana handlingar
oftast drivs av frivillighet, inre motivation och en kénsla av meningsfullhet.

Samtidigt visar tidigare forskning att “det lilla extra” inte sker i ett tomrum. Arbetsmiljon och
ledarskapet spelar en avgoérande roll, inte minst genom de krav som stélls och de resurser som
erbjuds (Eisenberger m.fl., 1986, s. 504; Bakker & Demerouti, 2007, s. 312). Nir
aterkoppling, erkdnnande eller handlingsutrymme saknas, eller ndr det psykologiska
kontraktet upplevs som brutet, tenderar engagemanget att minska (Rousseau, 1989, s.
123-124). Detta handlar sdllan om bristande arbetsvilja, utan snarare om en anpassning till
upplevd orittvisa eller brist pd dmsesidighet (Adams, 1963, s. 427). JD-R modellen, POS och
organisatorisk réttvisa erbjuder begreppsliga verktyg for att forstd hur dessa mekanismer
paverkar viljan att fortsétta engagera sig.

Kon introducerar ytterligare en komplexitet. Social Role Theory (SRT) visar hur kvinnor och
mén socialiseras in i1 olika forvintningar som péverkar bade deras sitt att bidra och hur dessa
bidrag uppfattas. Kvinnors extrainsatser tenderar att vara relationella och emotionella, och tas
ofta for givna. Miéns extrainsatser dr oftare synliga och meriterande. Denna asymmetri
paverkar hur olika typer av DWE och OCB virderas, vilket kan bidra till att vissa
medarbetare trottnar pa att stindigt ge utan erkdnnande, medan andra belonas 1 hogre grad
(Eagly & Wood, 2012, s. 459; Cameron & Nadler, 2013, s. 395).

De teorier som presenterats 1 detta kapitel utgdér ramen for att forstd varfor vissa anstillda gor
“det lilla extra”, varfor andra slutar, samt hur kon kan pdverka dessa beteenden. Psychological
Contract Theory och JD-R-modellen hjélper oss att analysera drivkrafter och hinder for extra
arbetsinsatser (fragestédllning 1 och 2), medan teorier som POS och Equity Theory fordjupar
forstaelsen for upplevt stod och rittvisa. Social Role Theory bidrar till att belysa
konsskillnader i hur dessa insatser uttrycks och tolkas (fragestéllning 3). Darmed skapar den
teoretiska referensramen en analytisk struktur for att besvara samtliga forskningsfragor.
Vidare 1 uppsatsen kommer vi att aterkoppla till dessa teoretiska perspektiv for att tolka véra
empiriska resultat.
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3. Metod

[ detta avsnitt kommer vi redogéra for var studies metodiska uppldgg. Vi beskriver valet av
metod, var forforstaelse, urval samt hur datainsamlingen och enkdtutformningen har
genomforts. Vidare redovisar vi for hur insamlat material bearbetats infor analys. Avsnittet
behandlar ocksd forskningsetiska o6verviganden, en diskussion om studiens validitet och
reliabilitet och avslutningsvis en metodreflektion.

3.1 Val av metod

Denna studie utgdr fran ett kvantitativt forskningsperspektiv med en deduktiv ansats. En
kvantitativ metod ldmpar sig vil for att identifiera generella monster och relationer mellan
variabler i en storre population, vilket mdjliggdr generalisering av resultaten (Ejlertsson,
2019, s. 22; Jacobsen, 2017, s. 89). Genom att anvdnda denna metod och en strukturerad
enkdt for datainsamling syftar vi till att mojliggora standardisering och jamforbarhet mellan
respondenter. Detta &r centralt for att kunna analysera samband och dra statistiskt
generaliserbara slutsatser (Ejlertsson, 2019, s. 155, 173; Jacobsen, 2017, s. 62). Ansatsen ar
deduktiv eftersom studiens fragestdllningar och hypoteser formulerats utifran tidigare teorier
sasom JD-R-modellen (Job Demands-Resources), Discretionary Work Effort (DWE) samt
forskning om konsskillnader 1 arbetslivet. En deduktiv ansats innebér att man gar fran teori till
att formulera hypoteser och dérefter testar dessa empiriskt (Lantz, 2013, s. 32-33; Jacobsen,
2017, s. 19).

3.2 Forforstaelse
Vér forforstdelse har formats av tidigare erfarenheter frin olika arbetsmiljoer, déribland

industriell produktion, administration och kultursektorn. Gemensamt for oss bada é&r
erfarenheten av att engagera sig utdver sina formella arbetsuppgifter, samt hur erkédnnande,
eller brist pa det, piverkat engagemang. Dirtill har en av oss haft personlig kontakt med
personer verksamma inom den organisation som studeras, vilket har gett en fordjupad inblick
1 arbetsmiljon och dess kontext. Denna forforstaelse har varit en tillgang vid utformningen av
enkétfragor och i tolkningen av svar i relation till organisatoriska villkor. Samtidigt ar vi
medvetna om att forforstdelse ocksé innebar en risk for att vissa aspekter kan dverbetonas,
exempelvis betydelsen av kon, aterkoppling eller upplevd rittvisa utifran vara egna
erfarenheter. Enligt Fangen och Sellerberg (2011) dr det omdjligt att ndrma sig ett
forskningsfalt som ett tomt blad; all forskning préglas av tidigare erfarenheter och antaganden
(Fangen & Sellerberg, 2011, s. 43-45). Det ar darfor viktigt att forskaren bade klargdr och
kritiskt granskar sin forforstdelse. For att hantera dessa risker har vi arbetat aktivt med
gemensam analys och aterkommande diskussioner om véra tolkningar, samt forankrat bade
enkdtkonstruktion och analys i etablerad teori. En pilotstudie genomfordes ocksd for att
sdkerstélla att frigorna uppfattades som relevanta och begripliga. Vi har dven reflekterat Gver
hur den tidigare kontakten med organisationen kan ha péverkat vér tolkning av vissa resultat,
och har varit noga med att granska vara slutsatser utifrdn empirin och den teoretiska
referensramen snarare én vara egna antaganden.
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3.3 Presentation av verksamheten och respondenter
Studien genomfordes pa en medelstor arbetsplats inom tillverkningsindustrin i Sverige, dér

bade produktion, distribution och administration &r samlade inom samma organisation. En
storre andel medarbetare arbetar inom operativ produktion medan Ovriga har
tjdnstemannaroller. Arbetsplatsen valdes dels genom personlig kontakt inom foretaget och
dels for att den speglar en tydlig intern uppdelning av kon. For att sdkerstilla respondenternas
anonymitet namnges inte arbetsplatsen, utan kommer fortsdttningsvis att bendmnas
[Foretaget]. Inga detaljer som kan identifiera individer eller organisationen redovisas i resultat
eller analys. Den geografiska platsen anonymiseras enligt rekommendationer frén
Vetenskapsradet (2024) om god forskningssed.

3.4 Urval

Malpopulationen bestod av samtliga anstillda med tillsvidareanstillning samt
bemanningspersonal, vilket utgjorde cirka 230 anstéllda, dér 60 % ar méin och 40 % kvinnor.
Viér studie kan beskrivas som en totalundersdkning inom en enskild organisation (Ejlertsson,
2019, s. 24; Barmark & Djurfeldt, 2015 s. 72-73). Samtliga medarbetare vid arbetsplatsen
informerades om undersokningen genom mejlutskick via foretagets interna kommunikation
samt via QR-koder som placerades synligt i lunchrum for att nd produktionspersonal som i
lagre grad anvédnder e-post i sin yrkesvardag. Att anvinda en kombination av bade digitala
och fysiska informationsvigar, exempelvis mejlutskick och synlig QR-kod i
personalutrymmen, okar tillgédngligheten vilket kan bidra till hogre svarsfrekvens (Ejlertsson,
2019, s. 12, 46).

3.5 Enkitutformning

Det frageformuldr som anvédndes i denna studie syftade till att undersoka medarbetares
upplevelser av arbetsmiljo, ansvar, engagemang och frivilliga arbetsinsatser (se bilaga 2.1).
Enkidten bestdr av totalt 32 frdgor fordelade i sex tematiska delar, samt inledande
bakgrundsfragor. Formuldret inleds med &tta bakgrundsfragor (fraga 1-8) som ror kon, élder,
anstillningsform, arbetsroll, anstillningstid samt planer pd att stanna kvar i organisationen.
Syftet med dessa fragor ar att mojliggora analys av eventuella monster mellan olika grupper
inom arbetsplatsen. Darefter foljer de sex tematiska delavsnitten. Det forsta avsnittet, "Vad jag
gor 1 mitt arbete" (fraga 9-17), fokuserar pa sjdlvskattade beteenden sdsom hjidlpsamhet,
flexibilitet, initiativformaga och lojalitet. Dessa dr aspekter som dr centrala inom forskning
om organisatoriskt medborgarskap (OCB). I det efterfoljande avsnittet, "Hur jag ser pd min
roll och mitt ansvar" (fraga 18-21), undersoks respondentens syn pé sin yrkesroll, graden av
autonomi samt ansvarstagande i arbetsgruppen. Det tredje temat, "Mina forvéntningar pa
[Foretaget]" (frdga 22-28), ror det psykologiska kontraktet mellan arbetsgivare och
arbetstagare, inklusive upplevelser av utvecklingsmojligheter, stod och resurser i forhallande
till arbetskrav. I det fjarde avsnittet, "Hur mina insatser uppmirksammas" (fraga 29-30),
skattas graden av upplevd uppskattning for arbetsinsatser. Det avslutande avsnittet, "Mitt
engagemang 1 arbetet" (fraga 31-32), fokuserar pa sjdlvskattat engagemang och i1 vilken
utstrdckning detta uppmérksammas eller tas tillvara pa péd arbetsplatsen. Fragorna ar
utformade som pdastdenden som besvaras med hjélp av en femgradig likertskala, frdn
"instimmer inte alls" till "instdmmer helt". 1 ett fatal fall anvdnds annan svarsskala,
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exempelvis for att mita fordndring 1 engagemang Over tid. Innehéllet i frdgorna har utformats
med inspiration av etablerade instrument inom arbets- och organisationspsykologi, sdsom Job
Demands-Resources-modellen (JD-R) (Bakker, 2014), Organizational Citizenship Behavior
(OCB) (Bettencourt, 2004, s. 172; Moorman & Blakely, 1995, s. 132-133; Nguyen & Le,
2021, s. 19), Psychological Contract Theory (PCT) (Rousseau, 2008) samt forskning kring
Discretionary Work Effort (DWE) (Morris, 2009, appendix 1-4, s. 327-351) och konsroller for
OCB (Cameron & Nadler, 2013, s. 389). Frageformuléret dr dock inte en direkt dverséttning
av nagot specifikt frigebatteri, utan dr ett sammansatt frigeformuldr dér begrepp och teman
anpassats till det aktuella syftet med undersokningen och kontexten for organisationen. Vér
ambition var att halla frigeantalet s& 1lagt som mdjligt utan att forlora viktiga aspekter av det
vi ville undersoka. Detta dverensstimmer med vad (Jacobsen, 2017, s. 183) lyfter, att ett
alltfor omfattande frageformuldr kan kénnas betungande, vilket i sin tur kan leda till att
respondenter viljer att inte fylla 1 det. For att sdkerstilla att fragorna var begripliga, relevanta
och upplevdes som tydliga for respondenterna genomfordes en pilotstudie. Vi kommer att ga
in djupare pa detta under avsnittet 3.10 Validitet och reliabilitet.

3.6 Datainsamling via Survey&Report
Datainsamlingen genomf6rdes med hjélp av det digitala enkétverktyget Survey&Report, ett

webbaserat program som anvidnds inom svenska universitet for sdker och anonym
datainsamling. Enkéten konfigurerades som anonym: inga personuppgifter samlades in, och
samtliga respondenter anvdnde samma ldnk, oavsett om de tog del av den via mejl eller
QR-kod. Den spreds genom tva kanaler, dels som mejlutskick till foretagets samtliga
anstéllda, dels via utskrivna informationsblad med QR-kod, placerade i lunchrum for att nd
produktionspersonal med begransad tillgang till dator. Insamlingen paborjades fredagen den
11 april 2025. Med tanke pa kommande ledighet valde vi att distribuera enkéten 1 god tid, for
att undvika konkurrens med externa faktorer som kan pédverka svarsfrekvens negativt
(Ejlertsson, 2019, s. 37). En paminnelse skickades ut mandagen den 28 april. Enkéten krdvde
ingen inloggning eller identifiering, vilket ytterligare sdkerstdllde anonymitet och kan ha okat
bendgenheten att delta (Jacobsen, 2017, s. 200). Att distributionen skedde via
HR-avdelningen kan ha okat upplevd legitimitet, men ocksé paverkat graden av 6ppenhet och
frihet att uttrycka kritik. Denna potentiella paverkan var nagot vi beaktade under hela studiens
gang. For att frdmja tillit och transparens betonade vi 1 allt informationsmaterial att
deltagandet var helt anonymt och att individuella svar inte skulle delas med arbetsgivaren
(Ejlertsson, 2019, s. 15). Véar forhoppning &r att dessa atgérder bidrog till 6kat fortroende och
deltagande.

3.7 Bortfall

Bortfall kan delas in i externt och internt. Externt bortfall avser individer i malpopulationen
som inte besvarar enkdten, medan internt bortfall innebér att ndgon av deltagarna ldmnat en
eller flera fragor obesvarade (Ejlertsson, 2019, s. 29). Bortfall paverkar mojligheten att
generalisera resultaten och bor alltid beaktas i bedomningen av en studies tillforlitlighet
(Ejlertsson, 2019, s. 30). Enkiten skickades ut via mejl till cirka 230 personer. Totalt ppnade
112 personer enkédten, och 98 av dessa genomforde samtliga frigor. Det innebér att det interna
bortfallet uppgick till 14 personer. Det externa bortfallet 4r svarare att faststdlla exakt,
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eftersom vissa respondenter kan ha besvarat enkdten via QR-kod utan att 6ppna mejlet. Att
alla inskickade enkiter var kompletta beror pa att verktyget var instéllt s att samtliga frdgor
madste besvaras innan formuldret kunde skickas in.

3.8 Analysmetod

Analysen av insamlad data har genomf6rts med hjdlp av bade univariat och bivariat analys i
statistikprogrammet SPSS. I den univariata analysen presenterades bakgrundsvariabeln kon
samt respondenternas sjdlvskattade extrainsatser 1 form av frekvenstabeller och
procentandelar. All analys, inklusive beskrivande statistik, korrelationer, t-test och
visualiseringar, har utforts i SPSS. Survey&Report anvidndes enbart som insamlingsverktyg
och for export av data till SPSS. Valet av analysmetoder har styrts av studiens syfte att
identifiera och forklara monster mellan arbetsmiljofaktorer och graden av frivilliga
arbetsinsatser. Ddr det varit relevant har variabler omkodats for att skapa jimforbara grupper
eller inverterats vid negativt formulerade pastdenden (se Bilaga 1.1). For att analysera
skillnader 1 medelviarden mellan grupper har oberoende t-test anvints (Barmark & Djurfeldt,
2015, s. 149). I analyskapitlet kommenteras dven icke-signifikanta resultat dar monster 4nda
kan antydas. Den bivariata analysen har fokuserat pd samband mellan psykosociala
arbetsmiljofaktorer och frivilliga arbetsinsatser. Hér har vi anvént Pearson s r for att analysera
korrelationer mellan variabler pa skalniva (Barmark & Djurfeldt, 2015, s. 156). Resultaten har
visualiserats med spridningsdiagram och regressionslinjer for att visa styrka och riktning i
sambanden (se bilaga 1 for tabellindex). Signifikansnivaer (p-viarden) har redovisats i
samtliga fall for att avgdra om sambanden ér statistiskt sdkerstéllda.

3.9 Forskningsetiska principer

I denna studie har vi utgétt frdn Vetenskapsradets forskningsetiska principer som grund for
hur vi planerat och genomfort var datainsamling. Vi har sérskilt tagit hansyn till fyra centrala
krav: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet
(Vetenskapsradet, 2002, s. 6; 2024, s. 57-62). Dessa har fungerat som vigledande riktlinjer for
att sikerstilla att deltagarnas rittigheter och integritet skyddas genom hela undersdkningen.

3.9.1 Informationskravet
Alla potentiella deltagare fick tydlig och lattbegriplig information om undersdkningens syfte

och innehall. De informerades om att deltagandet var frivilligt och kunde avbrytas nir som
helst utan forklaring. Informationen spreds bade digitalt, via en samtyckesblankett i
Survey&Report, och fysiskt, genom informationsblad med QR-kod péa arbetsplatsen (se bilaga
2; bilaga 3). Detta sdkerstillde att &ven medarbetare som i mindre grad anvéinder jobbmejl i
sitt dagliga arbete kunde ta del av informationen. Att anpassa informationsvigar efter
malgruppen foljer Vetenskapsradets uppdaterade riktlinjer (2024, s. 62).

3.9.2 Samtyckeskravet
For att sdkerstilla ett etiskt korrekt deltagande krévdes att respondenterna aktivt markerade

sitt samtycke genom att klicka i alternativet "Jag samtycker" innan enkdten kunde péborjas.
Detta innebar att ingen kunde delta utan att forst ha tagit del av relevant information. Réitten
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att sjdlv fatta beslut om sitt deltagande ar en grundldggande princip i sdvil dldre som nyare
riktlinjer frdn Vetenskapsradet (2002, s. 9-10; 2024, s. 62-64).

3.9.3 Konfidentialitetskravet
For att skydda deltagarnas anonymitet samlades inga direkt identifierande uppgifter in.

Bakgrundsfragor, sdsom kon och é&lder, redovisas endast pd gruppnivd, och Ovriga svar
hanteras utan koppling till enskilda individer. Samtyckesblanketten klargjorde att Karlstads
universitet dr personuppgiftsansvarig och att materialet inte delas med arbetsgivaren. Allt
datamaterial kommer att raderas efter att uppsatsen fardigstéllts (se bilaga 2). Allt detta foljer
Vetenskapsradets rekommendationer for hantering av personuppgifter och kinslig information
(Vetenskapsradet, 2002, s. 12; 2024, s. 66).

3.9.4 Nyttjandekravet
Det insamlade materialet har endast anvénts for denna C-uppsats och i enlighet med det syfte

som formedlades till respondenterna. Ingen del av datan har anvénts for andra &ndamaél, och
det finns ingen plan for vidare anvéndning efter att uppsatsen ar slutford. Vi har strivat efter
att aterge resultaten pa ett sétt som respekterar och speglar innehéllet i sitt ritta sammanhang,
i enlighet med god forskningssed (Vetenskapsradet, 2002, s. 14; 2024, s. 57; Jacobsen, 2024,
s. 37-38).

3.9.5 Reflektion utifrin uppdaterade forskningsetiska riktlinjer
Vi har beaktat Vetenskapsradets (2024) nya riktlinjer, som betonar Oppenhet,

ansvarsfordelning och anpassad information till deltagare (Vetenskapsradet, 2024, s. 11,
60-62). Informationsvdgarna anpassades efter deltagarnas praktiska forutsittningar, och
Karlstads universitet angavs som personuppgiftsansvarig i enlighet med kravet pa
institutionellt ansvar.

3.10 Validitet och reliabilitet

Validitet och reliabilitet dr centrala begrepp inom forskningsmetodik som avgér kvaliteten 1
det insamlade materialet. Begreppen hénger ndra samman men behandlar olika aspekter av
kvalitet: validitet avser innehallets relevans i forhallande till syftet, medan reliabilitet handlar
om resultatens reproducerbarhet. For att forskningsresultat ska vara anvéndbara krévs att de
kan granskas, tolkas och tillimpas pa ett trovardigt satt (Lantz, 2013, s. 16, 19).

3.10.1 Validitet

Validitet avser en studies giltighet, det vill siga om undersokningen méter det den avser att
méta (Jacobsen, 2024, s. 115). I kvantitativ forskning sdrskiljs ofta intern och extern validitet.
Intern validitet handlar om hur vil fragorna fingar de begrepp studien avser att undersoka,
medan extern validitet ror i vilken utstrickning resultaten kan generaliseras till en storre
population, vilket fOrutsitter att materialet &r tillforlitligt och fritt fran systematiska fel
(Jacobsen, 2024, s. 226). For att uppnd god validitet maste enkitfrdgorna ha tydligt och
relevant innehall kopplat till studiens syfte och teoretiska ramar (Ejlertsson, 2019, s. 118-119).
Otydliga eller for allmint formulerade fragor riskerar att ge missvisande svar (Ejlertsson,
2019, s. 119-120). Dirfor baserades vart fraigeformulér pé etablerade fragebatterier som sedan
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anpassades till var specifika kontext. Formuleringarna forfinades i dialog med vér handledare
for att sdkerstdlla att varje fraga speglade det vi avsag att médta. En pilotstudie med elva
respondenter genomfordes for att testa begreppslig validitet. Deltagarna gav aterkoppling pa
formuleringar, vilket gjorde det mdjligt att justera fragor och minska risken for feltolkningar,
ett viktigt steg 1 att stdrka bade innehéllsvaliditet och begreppslig giltighet (Ejlertsson, 2019,
s. 99-100; s. 120-121).

3.10.2 Reliabilitet
Reliabilitet handlar om hur tillforlitliga undersokningsresultaten &r. I kvantitativa enkétstudier

innebdr det att den bor vara sd pass tydlig att det ger liknande resultat vid upprepade
méitningar, oavsett vem som utfor studien eller 1 vilket sammanhang den sker. For att svaren
ska vara palitliga krdvs att frdgorna och svarsalternativen dr noggrant formulerade. Om
formuleringarna dr otydliga eller flertydiga riskerar svaren att variera slumpmassigt, vilket
minskar undersokningens reliabilitet (Ejlertsson, 2019, s. 121-122). En hogre reliabilitet
sakerstdlldes genom en pilotstudie med elva personer innan datainsamlingen borjade.
Deltagarnas aterkoppling visade pd formuleringar som kunde misstolkas, vilket mdjliggjorde
justeringar innan den slutgiltiga enkiten skickades ut. Att testa enkiten 1 forvig ar en viktig
metod for att minska slumpmaéssiga variationer och ddrmed oka tillforlitligheten (Ejlertsson,
2019, s. 99-100). Utover pilotstudien har vi haft dialog med var handledare for att forfina
innehall och sprak 1 enkdten. Genom att identifiera och justera formuleringar och sékerstélla
att begreppen anvinds pa ett enhetligt sétt har vi stirkt reliabiliteten 1 vart enkdtformular.
Detta eftersom vi minskat risken for slumpméssig variation i hur fragorna forstas och
besvaras.

3.11 Metodreflektion

Att genomfora en kvantitativ studie med enkdtundersdkning har inneburit bade styrkor och
utmaningar. En stor fordel har varit mojligheten att samla in data fran ett relativt stort antal
respondenter pa kort tid, vilket mojliggjorde analys av monster och samband (Ejlertsson,
2019, s. 15). Enkédten byggde pa etablerade teoretiska modeller, vilket stirker studiens
validitet (Ejlertsson, 2019, s. 118-119). Genom att anpassa frageformuléren till den aktuella
kontexten och genomfora en pilotstudie kunde vi identifiera och korrigera otydliga
formuleringar, vilket bidrog till 6kad reliabilitet (Ejlertsson, 2019, s. 99-100). Samtidigt
medfor denna metod begrinsningar. Den standardiserade strukturen riskerar att inte finga
nyanser 1 respondenternas upplevelser, och vissa aspekter av arbetsmiljon kan ha blivit
forenklade (Lantz, 2013, s. 45). Det faktum att undersokningen genomfordes inom en och
samma organisation innebér dven att resultaten inte ndodvéndigtvis kan generaliseras till andra
verksamheter, men det kan dnda finnas vissa monster som kan vara relevanta i liknande
kontexter. Vi har ocksé reflekterat kring var forforstaelse och hur vira egna erfarenheter kan
ha paverkat bade utformningen av fragor och tolkningen av svar (Fangen & Sellerberg, 2011,
s. 43-45). Genom kontinuerlig dialog och gemensam analys har vi stridvat efter att minimera
bias. Sammantaget bedomer vi att det valda tillvigagangssittet varit lampligt {for att besvara
vara fragestdllningar, men att det finns utrymme f{or fordjupning genom exempelvis
kompletterande kvalitativa metoder i framtida studier.
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4. Resultat och analys

I detta kapitel redovisar vi studiens resultat och genomfor en analys i syfte att besvara vdra
tre forskningsfragor. Studien undersoker vilka faktorer som motiverar anstillda att gora “det
lilla extra” pd sin arbetsplats, vilka faktorer som far anstillda att sluta gora “det lilla extra”
samt om det finns konsskillnader i vilka faktorer som paverkar detta beteende. Resultaten
baseras pd det insamlade kvantitativa materialet och redovisas i form av frekvenstabeller,
korstabeller, stapeldiagram, spridningsdiagram och histogram. Kapitlet inleds med en
redovisning av respondenternas bakgrundsvariabler, foljt av en oversikt av den generella
nivan av “det lilla extra”. Ddrefter presenteras resultaten kopplade till respektive
forskningsfrdga. I analysdelen fordjupar vi forstdelsen for resultatet genom att relatera det till
studiens teoretiska utgangspunkter. Detta gors med hjdlp av tidigare forskning samt de teorier

som presenterats i referensramen.

4.1 Resultat

Resultatavsnittet dr strukturerat utifrdn studiens tre forskningsfrgor. Innan dessa redovisas
presenteras respondenternas bakgrundsvariabler samt en dvergripande bild av hur utbrett det
ar att anstéillda gor “det lilla extra”. Dérefter foljer resultaten kopplade till varje fragestdllning
i turordning. All data kommer fran vér enkitundersokning, dir samtliga fragor var
obligatoriska att besvara for att kunna skicka in enkdten. Detta innebédr att det inte
forekommer internt bortfall 1 svaren, med undantag for konsvariabeln déar respondenter hade
mojlighet att vélja "vill ej uppge".

4.1.1 Respondentprofil - bakgrundsvariabler
Av de 98 respondenter som besvarade enkéten uppgav 42

Tabell 1. Kénsfordelning att de identifierar sig som kvinnor och 53 som min (se

n tabell 1). Konsfordelningen bland de som svarat var
Kon Antal | Procent R . e . ;
(N) (%) dirmed bédde relativt jimn, med en ndgot stérre andel
. médn, och representativt  gentemot  fOretagets
Kvinna 42 42,9 konsfordelning. Tre personer valde alternativet "Vill €j
Man 53 54,1 uppge", medan inga respondenter valde alternativet
Total 95 100 "Icke-bindr / annat". Eftersom jimforelser utifran kon ar
= 7 P Y en del av studiens syfte, utgér dessa tre svar ett internt
o . bortfall for konsvariabeln. Endast kvinnor och mén har

inkluderats 1 de analyser dir specifikt kon jamfors.

4.1.1.1 Overgripande niva av "det lilla extra"
Inledningsvis vill vi presentera respondenternas svar pd vilken typ av extrainsatser de gor (se

tabell 2). Respondenterna kunde i denna frdga markera flera alternativ som de anser beskriver
hur de gor “det lilla extra” i sitt arbete. Eftersom flera svarsalternativ var mojliga summerar
procentandelarna till mer dn 100 procent. Resultatet visar att “det lilla extra” dr ett utbrett
beteende, diar majoriteten uppger att de ofta bidrar pa olika sétt. Vanligast &r att ta initiativ till
forbattringar, foljt av att hjédlpa kollegor eller géra mer &n vad som formellt krdvs. Endast tre
personer, uppgav att de inte alls gor “det lilla extra”.
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Tabell 2. Respondenternas extrainsatser

Fraga 8. Vilket av foljande tycker du bdst beskriver "det Antal (N) | Procent (%)
lilla extra” du gor. (Du kan vilja flera alternativ)

Hjéalpa kollegor utan att bli tillfragad 64 65,3
Gora mer 4n vad som forvintas i mina arbetsuppgifter 63 64,3

Ta initiativ till forbéttringar eller 16sningar 74 75,5
Vara flexibel med min arbetstid eller mina uppgifter 58 59,2

Ta hand om den sociala samvaron 36 36,7
Ser efter att arbetsplatsen ar hel, ren eller "mysig" 28 28,6
Jag gor inte "det lilla extra" 3 3,1

4.1.2 Resultat pa forskningsfriaga 1 - Vad far anstillda att gora “det lilla extra”?
For att besvara den forsta forskningsfragan har vi undersokt hur olika arbetsrelaterade faktorer

hidnger samman med bendgenheten att gora “det lilla extra”. Vi redovisar badde hur vanligt
olika typer av extrainsatser dr, och hur dessa relaterar till upplevelser av resurser, erkdnnande
och tillit. Resultat och analys bygger pa bade enskilda variabler och sammanslagna index for
att fanga bredare monster.

Diagram 2. OCB-index
Histogram av OCB-index
250
20,0
15,0
10,0

Frequency
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[=]

/.

’ 2,00 3,00 400 500

o
o

Diagram 2 visar fordelningen av det sammanlagda OCB-indexet, som speglar i vilken grad
respondenterna uppger att de utfor olika typer av frivilliga extrainsatser 1 arbetet, bide
relationella och karridrinriktade (se Bilaga 1.1). Indexet bygger pa flera pastaienden om sédana
beteenden, dir hogre viarden indikerar att man instimmer i fler pastaenden och/eller 1 hogre
grad héller med om att man gor dessa typer av insatser.

Fordelningen visar att majoriteten av respondenterna hamnar i det dvre spannet, med en tydlig
koncentration mellan indexnivderna 3,75 och 4,38. Medelvirdet dr 3,96 och det vanligaste
vardet (modus) ar 4,13. Endast ett fatal respondenter ligger under 3,0, vilket tyder pa att
manga anstillda uppger att de 1 ndgon form utfor “det lilla extra”, det vill sédga frivilliga
beteenden som gér utover de formella arbetsuppgifterna.
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Det relationella OCB-indexet méter i hur
hoég grad respondenter rapporterar
beteenden som att hjdlpa kollegor, stotta
andra och visa hénsyn 1 arbetet. Diagram 3
visar att dessa beteenden ar vanliga bland
deltagarna, med en tydlig tyngd mot de
hogre virdena 1 fordelningen. Det
vanligaste vérdet ar 4,40, och endast sju
personer har viarden under 3,0. Resultatet
visar att relationellt extraarbete inte bara
forekommer ofta, utan att det dessutom &r
jamnt spritt 1 urvalet.

Frequency

Diagram 4. OCB-index (Karriér)

Histogram av OCB-index (Karriar)
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Diagram 3. OCB-index (Relationellt)

Histogram av OCB-index (Relationellt)
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Det karridrinriktade OCB-indexet miter 1
hur hog grad respondenter rapporterar
beteenden som att visa lojalitet och
framstélla sig sjdlva positivt 1 arbetet.
Diagram 4 visar en jamn
fordelning, med en viss koncentration i det
ovre spannet. Det vanligaste vardet ar 4,60,
vilket innebér att flera respondenter ofta
utfor denna typ av extrainsatser. Samtidigt

forekommer ocksa ldagre virden, dir 17

relativt

personer skattar sitt karridrinriktade engagemang under 3,0. Dessa beteenden ér alltsa vanliga
men mer varierande jaimfort med de relationella.

For att undersoka hur upplevelsen av
autonomi hdnger samman med benégenheten
att gora “det lilla extra” jimfordes svaren pé
fraga 19 med det totala OCB-indexet. Fragan
mater 1 vilken grad respondenterna upplever
att de har frihet att ta egna initiativ. Diagram
5 visar att det finns ett statistiskt signifikant
positivt samband (p < 0,001). Det innebér att
de som skattar sin autonomi hogre ocksé
tenderar att 1 hogre grad bidra med frivilliga
arbetsinsatser. Sambandet ar maéttligt till
starkt med ett korrelationsvirde pa r = 0,56,
handlingsutrymme &r saledes en central
faktor for att frimja engagemang i arbetet.

Diagram 5. OCB-index och Autonomi

Scatter Plot av OCB-index och
Autonomi (Fraga 19)
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Fraga 19. Jag kanner att jag har
tillrackligt med frihet i mitt arbete
for att ta egna initiativ.

Kommentar: r-virde = 0,56 | p-véarde = <0,001
x-axel: “Instimmer inte alls” till “Instaimmer helt”
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Diagram 6. OCB-index
och Utvecklingsmojligheter

Scatter Plot av OCB-index och
Utvecklingsmdjligheter
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Utvecklingsmojligheter

Kommentar: r-varde = 0,503 | p-vérde = <0,001
x-axel: “Instimmer inte alls” till “Instimmer helt”

Vi provade é&dven sambandet mellan
upplevelsen av organisatoriskt stdd och
bendgenheten att gora “det lilla extra”.
Respondenterna fick ta stillning till om de
upplever att arbetsgivaren visar omtanke
om deras lingsiktiga hédlsa och
vilbefinnande. Diagram 7 visar ett
statistiskt signifikant positivt samband
med det totala OCB-indexet (r = 0,38, p <
0,001). Det innebdr att medarbetare som
upplever att arbetsgivaren bryr sig om
deras vilbefinnande 1 hogre utstrackning
bidrar med frivilliga arbetsinsatser, vilket
tyder pa att upplevd omsorg och
ansvarstagande fran organisationens sida
ar en viktig drivkraft bakom engagemang.

OCB-index

Vi undersokte ocksd om upplevelsen av
utvecklingsmojligheter har samband med
bendgenheten att gora “det lilla extra”.
En samlad variabel skapades utifrén tva
frigor som maiter dels fOrvintan pa
utveckling, dels missnéje vid utebliven
utveckling (se Bilaga 1.1). Diagram 6
visar ett statistiskt signifikant positivt
samband med det totala OCB-indexet (r
= 0,503, p < 0,001). Det innebér att
respondenter som vérderar utveckling
hogt, eller reagerar negativt ndr den
uteblir, 1 hogre grad tenderar att bidra
med frivilliga arbetsinsatser. Sambandet
tyder pa att framtidsutsikter och
mojligheter till kompetensutveckling
fungerar som viktiga drivkrafter for extra
engagemang.

Diagram 7. OCB-index
och Organisatoriskt stod

Scatter Plot av OCB-index och
Organisatoriskt stéd (Fraga 24)
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Fraga 24. [Foretaget] visar
omtanke om min langsiktiga hilsa
och mitt valbefinnande.

Kommentar: r-virde = 0,38 | p-véirde = <0,001
x-axel: “Instimmer inte alls” till “Instaimmer helt”

Har tolkar vi uttryckt omtanke om medarbetares hélsa och vélbefinnande som en form av
organisatoriskt socialt stod, eftersom det signalerar att arbetsgivaren bryr sig om individens

langsiktiga behov, inte bara prestation.

22



Diagram 8. OCB-index
och Tillit till organisationen

Scatter Plot av OCB-index och Tillit till
organisationen (Fraga 25)
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Fraga 25. Jag upplever att
[Foretaget] haller vad de lovat.
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Kommentar: r-varde= 0,339 | p-virde = <0,001
x-axel: “Instimmer inte alls” till “Instammer helt”

Vi ville dven ta reda pa om upplevelsen
av att “det lilla extra” uppmérksammas
paverkar engagemanget. Respondenterna
vilken grad de
extrainsatser blir

tog stillning till 1
upplever att deras
sedda av andra. Diagram 9 visar ett
statistiskt signifikant positivt samband
med det totala OCB-indexet (r = 0,419, p
< 0,001). Det innebér att de som kinner
att deras bidrag uppmérksammas ocksé i
hogre grad tenderar att gora frivilliga
arbetsinsatser, vilket tyder pa att
vardagligt erkédnnande har en
motiverande effekt for engagemang.

Vidare utforskade vi om upplevd tillit till
arbetsgivaren har betydelse for
bendgenheten att gora “det lilla extra”.
Respondenterna fick ta stillning till om de
upplever att arbetsgivaren héller vad den
lovar. Diagram 8 visar ett statistiskt
signifikant positivt samband med det totala
OCB-indexet (r = 0,339, p < 0,001). Det
innebér att medarbetare som kédnner storre
tillit till sin arbetsgivare i hogre grad utfor
frivilliga insatser utdver sitt formella
uppdrag, vilket tyder pé& att upplevd
palitlighet dr en viktig komponent 1 att

uppratthalla ett hogt engagemang.

Diagram 9. OCB-index
och Uppmirksamhet

Scatter Plot av OCB-index och
Uppmarksamhet (Fraga 29)
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Fraga 29. Det lilla extra jag gor pa
jobbet uppmarksammas av andra.

Kommentar: r-vérde= 0,419 | p-vérde = <0,001
x-axel: “Instimmer inte alls” till “Instammer helt”
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For att fanga ett samlat matt pd de
arbetsresurser som enligt JD-R-modellen
forvéintas frimja motivation, skapade vi ett
index bestdende av tre frdgor (se Bilaga
1.1). Dessa méter upplevd frihet att ta egna
initiativ, forvintan pa
utvecklingsmojligheter samt upplevelsen av
att “det lilla extra” uppmadrksammas av
andra. Diagram 10 visar ett starkt positivt
samband mellan detta JD-R-resursindex
och det totala OCB-indexet (r = 0,677, p <
0,001). Det innebér att respondenter som
skattar dessa resurser hogt ocksd 1 hogre
grad gor frivilliga insatser, vilket tyder pa
att strukturella forutsittningar 1
arbetsmiljon har en avgdrande betydelse for
att engagemang ska véxa fram.

Diagram 11. OCB-index och
Stod-index (POS/PCT)

Scatter Plot av OCB-index
och Stod-index (POS/PCT)
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Diagram 10. OCB-index och
Resurs-index (JD-R)

Scatter Plot av OCB-index
och Resurs-index (JD-R)
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Resurs-index (Strukturella
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Kommentar: r-varde= 0,677 | p-varde = <0,001

6.¢°0 = teaulq -y

Kommentar: r-varde= 0,528 | p-varde = <0,001

Vi provade dven hur upplevelsen av stod
och tillit till arbetsgivaren paverkar
bendgenheten att gora “det lilla extra”. For
detta skapades ett index baserat pa fyra
frdgor som madter missndje vid utebliven
utveckling, upplevelsen av omtanke om
hilsa, tillit till att 16ften halls samt om
extrainsatser uppméirksammas (se Bilaga
1.1). Diagram 11 visar ett maéttligt till
starkt positivt samband mellan detta
stod-/tillit-index och det totala
OCB-indexet (r = 0,528, p < 0,001). Det
innebdr att medarbetare som upplever
bekriftelse, Omsesidighet och paélitlighet
fran organisationens sida i hogre grad gor
frivilliga insatser, vilket tyder pé att dessa
relationella faktorer &r viktiga for att skapa
och vidmakthélla engagemang.

Sammantaget visar resultaten att flera faktorer hinger samman med benédgenheten att gora
“det lilla extra”, dédr bade strukturella resurser och upplevelsen av stod har tydlig betydelse. I

nista avsnitt undersdker vi vilka faktorer som verkar himma engagemanget och fér

extrainsatserna att avta.

24



4.1.3 Resultat pa forskningsfriaga 2 - Varfor slutar man gora “det lilla extra”?
For att undersoka varfor vissa anstillda slutar gora “det lilla extra™ har vi valt att arbeta med

tre sammanslagna index som speglar olika typer av faktorer som i tidigare forskning kopplats
till minskat engagemang (se Bilaga 1.1). Dessa omfattar upplevda arbetskrav (JD-R
modellen), bristande tillit och kontraktsbrott (Psychological Contract Theory), samt kdnslan

av ordttvisa 1 hur insatser erkdnns (Equity

Theory). Genom att kombinera flera relaterade

fragor inom varje omrdde fokuserar vi inte pa enstaka variabler, utan soker monster som kan
forklara varfor vissa medarbetare viljer att dra sig tillbaka fran frivilliga insatser.

Diagram 12. OCB-index
och Krav-index (JD-R)

Scatter Plot av OCB-index
och Krav-index (JD-R)
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Krav-index (JD-R)

Det fOrsta indexet som testades var
JD-R-kravindexet, som maiter upplevelser
av arbetsbelastning och resursbrist (se
Bilaga 1.1). Diagram 12 visar att det inte
finns ndgot statistiskt samband mellan
detta index och det totala OCB-indexet (r
= 0,022, p = 0,830). Det innebar att hogre
upplevda krav 1 sig inte tycks paverka
bendgenheten att gora “det lilla extra”,

P—v0LxL L8} = Jeaur =y

vilket antyder att andra faktorer véger
tyngre i1 den aktuella arbetsmiljon.

Kommentar: r-viarde = 0,022 | p-varde = 0,830

Vi granskade dven hur det psykologiska
kontraktet upplevs av medarbetarna och om
detta har betydelse for viljan att gora “det
lilla extra”. Indexet bygger pa tre fragor
som ror upplevelsen av omtanke om hélsa,
tillit till att arbetsgivaren héller sina 16ften
samt tydlighet i intern kommunikation (se
Bilaga 1.1). Diagram 13 visar ett mattligt
positivt och statistiskt signifikant samband
med det totala OCB-indexet (r = 0,367, p <
0,001). Det innebér att medarbetare som
upplever att arbetsgivaren lever upp till sina
informella ataganden 1 hogre grad engagerar
sig utover det formella uppdraget, vilket
tyder pa att tillit och fortroende &r viktiga
for att frivilligt engagemang ska uppsta.

Diagram 13. OCB-index och PCT-index

Scatter Plot av OCB-index
och PCT-index
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Kommentar: r-varde = 0,367 | p-viarde = <0,001
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Diagram 14. OCB-index och Equity-index For att undersoka hur upplevelsen av réttvisa
Scatter Plot av OCB-index hange.r samman med bena.genh.eten att gora
och Equity-index “det lilla extra” skapade vi ett index baserat

- . . . ,
5,00 6o o o o0 oo pa tre fragor (se Bilaga 1.1). Dessa m?ter om
o€ 8 3 respondenten upplever att extrainsatser
3 4,00 & uppmaédrksammas, om uppskattning fordelas
2 ; rattvist och om det egna engagemanget tas
M 3,00 E tillvara. Diagram 14 visar ett mattligt positivt
Q .. ..
0o och statistiskt signifikant samband med det
2,00 totala OCB-indexet (r = 0,384, p < 0,001).
Det tyder péd att medarbetare som upplever
1007 2 3 4 5 balans mellan sin insats och den
Equity-index uppskattning de fir, 1 storre utstrickning

; i engagerar sig utover sitt formella ansvar.
Kommentar: r-varde = 0,384 | p-virde = <0,001

Sammantaget visar resultaten att upplevelsen av tillit, erkdnnande och rittvisa har storre
betydelse for benidgenheten att inte gora “det lilla extra” &n den upplevda belastningen. I nédsta
avsnitt undersoker vi om dessa samband skiljer sig 4t mellan kvinnor och min, for att finga
eventuella konsspecifika monster i bade engagemang och dess bakomliggande faktorer.

4.1.4 Resultat pa forskningsfriga 3 - Finns det konsskillnader i vilka faktorer som
paverkar anstillda att gora, eller sluta gora, ”det lilla extra”?
For att unders6ka om det finns konsskillnader i vad som paverkar bendgenheten att gora eller

sluta gora “det lilla extra” har vi jaimfort samtliga relevanta index och nyckelvariabler utifran
konsperspektivet. Detta omfattar bade hur mycket extrainsatser kvinnor och man uppger att de
gor, samt hur de skattar resurser, krav, stod, tillit och réttvisa. Syftet ar att f& en samlad bild av
om kon har betydelse for hur “det lilla extra” uttrycks, eller for de villkor som paverkar

engagemanget.
Diagram 15. OCB-index (Totalt)
och Kén Nér det totala OCB-indexet jamfors mellan kvinnor
Simple Bar av och mén visar Diagram 15 att kvinnor 1 genomsnitt
OCB-index och Kon skattar sitt engagemang nagot hdgre 4n min.
5,00 Skillnaden dr dock liten, och ett oberoende t-test
4,00 visar att den inte &r statistiskt signifikant (p =

0,403). Det innebér att det 1 denna studie inte finns

x
)
©
&
1
m 3,00 o . " . "
3] ndgot tydligt beldgg for att det ena konet generellt
2 2,00 gor mer av “det lilla extra” dn det andra, sett till
S .
® 100 helheten av extrainsatser.
=
0,00 }
Man Kvinna
Kén

Kommentar: p-varde = 0,403
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Vi jamforde dven  det  relationella
OCB-indexet, som maiter hur ofta
respondenter uppger att de hjélper, stottar eller
visar hidnsyn pa arbetsplatsen. Diagram 16
visar att kvinnor skattade dessa beteenden
nagot hogre &n min, men skillnaden var liten
och inte statistiskt signifikant enligt ett
oberoende t-test (p = 0,385). Det innebér att
kvinnor och mén i denna studie rapporterar

Diagram 16. OCB-index (Relationellt)
och Kon
Simple Bar av

OCB-index (Relationellt)
och Kén

5,00

4,00
3,00

2,00

liknande nivéer av relationella extrainsatser.

Diagram 17. OCB-index (Karriir)

OCB-index (Relationellt)

5,00
4,00

3,00

och Kon

Simple Bar av

och Kon

1,00

Mean OCB-index
(Relationelit)

0,00 -
Man Kvinna

Kén

Kommentar: p-varde = 0,385

Nér det karridrinriktade OCB-indexet jaimfors
mellan konen visar Diagram 17 att kvinnor
skattade dessa beteenden nagot hogre dn mén.
Indexet omfattar insatser som att ta initiativ, visa
lojalitet och skapa en positiv bild av sitt arbete.
Skillnaden var dock liten och inte statistiskt
signifikant (p = 0,514). Det tyder péd att kvinnor
och mén i1 denna studie i stort sett rapporterar
liknande nivéer av karridrrelaterade extrainsatser.

2,00

1,00

Mean OCB-index
(Relationelit)

0,00 -
Man Kvinna

Kén
Kommentar: p-viarde = 0,514

Vi  analyserade ocksé om det fanns
konsskillnader i upplevelsen av strukturella
resurser 1 arbetet, sdsom  autonomi,
utvecklingsmdgjligheter och aterkoppling.
Diagram 18 visar att kvinnor skattade dessa
resurser ndgot hogre d4n mén, men skillnaden var
inte statistiskt signifikant (p = 0,141). Det
innebdr att kvinnor och mén i denna studie i stort
sett upplever likvirdiga forutsdttningar nar det
giller stodjande faktorer for engagemang.
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Diagram 18. JD-R (Strukturella
resurser) och Kon

Simple Bar av
JD-R-index (Strukturella resurser)

och Kén
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Kommentar: p-varde = 0,141



Diagram 19. Krav-index (JD-R)
och Kon

Simple Bar av
Krav-index (JD-R) och Kdn
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Kommentar: p-viarde = 0,694

Med utgéngspunkt i JD-R-modellens
kravdimension undersokte vi om kvinnor och mén
skiljer sig &t 1 hur de upplever arbetsbelastning och
resursbrist. Diagram 19 visar att skattningarna
ligger ndra varandra, och ett oberoende t-test visade
ingen statistiskt  signifikant skillnad mellan
grupperna (p = 0,694). Det tyder pd att midn och
kvinnor i denna studie 1 stort sett upplever
arbetskraven pa en liknande niva.

Diagram 20. PCT-index och Kon
Simple Bar av

Utover kravdimensionen jimforde vi dven kvinnors PCT-index och Kon

och mins upplevelse av det psykologiska kontraktet,
det vill siga tilliten till att arbetsgivaren lever upp till
informella forviantningar. Diagram 20 visar att
kvinnor skattade detta ndgot hogre &n mén, men
skillnaden var liten och inte statistiskt signifikant (p
= 0,557). Det innebér att bdda grupperna i stort sett
upplever relationen till arbetsgivaren som likvérdig
nér det géller dmsesidighet och tillit.

Diagram 21. Equity-index och Kon
Simple Bar av

Mean PCT-index
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0,00 .
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Kommentar: p-varde = 0,557

Equity-index och Kén

-
o
o

o«
[=]
o

Mean Equity-index

Man Kvinna
Kén
Kommentar: p-viarde = 0,294

Vidare undersoktes dven om upplevelsen av rittvisa
och erkdnnande skiljer sig at mellan kvinnor och
mén. Diagram 21 wvisar att kvinnor skattade
Equity-indexet ndgot hdgre &n mén, men skillnaden
var inte statistiskt signifikant (p = 0,294). Det tyder
pa att bada grupperna i denna studie i stort sett
upplever erkdnnandet av sina insatser som rittvist
och jamnt fordelat.
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Diagram 22. Engagemangsforindringar over tid och Kon

Minskat vs Okat engagemang och Kén

20 Koén
EMan
M Kvinna

- 20

c

S

o

Q

10

Minskat engagemang Lika engagemang Okat engagemang

Minskat vs Okat engagemang

Kommentar: p-virde = 0,068

Hur engagemanget har utvecklats 6ver tid och om detta skiljer sig mellan kvinnor och mén,
var den slutliga provningen vi gjorde. Diagram 22 visar att en storre andel kvinnor dn mén
uppger att deras engagemang har 6kat sedan de borjade pa arbetsplatsen. Aven om skillnaden
inte var statistiskt signifikant (p = 0,068), ligger resultatet ndra griansen for signifikans. Totalt
uppger 40,5 procent av kvinnorna att deras engagemang har okat, jamfort med 18,9 procent av
minnen, medan en storre andel mén anger att engagemanget varit oforéndrat eller minskat.

Sammantaget visar resultaten inga statistiskt sikerstédllda konsskillnader 1 hur “det lilla extra”
uttrycks eller vad som paverkar engagemanget. Daremot syns vissa monster, ddr kvinnor
genomgdende skattar nagot hogre pa flera nyckelvariabler och oftare uppger att deras
engagemang har Okat over tid. Dessa tendenser &r inte tillrdckligt starka for att dra generella

slutsatser, men de pekar pd mojliga skillnader i upplevelse och utveckling som kan vara
intressanta att undersoka vidare.
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4.2 Analys

I detta avsnitt analyseras studiens resultat med utgdngspunkt i de tre forskningsfrdgorna.
Syftet &r att forklara vilka faktorer som paverkar anstdlldas bendgenhet att gora “det lilla
extra”, vad som far dem att sluta, samt om dessa monster skiljer sig at mellan kvinnor och
min. Analysen tar stod i studiens teoretiska ramverk, dar Discretionary Work Effort (DWE),
Perceived Organizational Support (POS) och Job Demands-Resources-modellen (JD-R)
anvands for att belysa motivationsfaktorer, medan Psychological Contract Theory (PCT) och
Equity Theory bidrar till forstaelsen av tillbakadragande fran frivilliga arbetsinsatser. I
analysen integreras dven konsteoretiska perspektiv, dar Social Role Theory (SRT) och tidigare
forskning om konade normer och erkdnnande anvédnds for att tolka eventuella skillnader
mellan kvinnor och mén. Varje analysavsnitt bygger direkt pd resultaten och kopplar dem till
teori och tidigare forskning for att synliggéra samband och dra slutsatser.

4.2.1 Vilka faktorer motiverar anstillda att gora ”det lilla extra” pa sin
arbetsplats?
Resultaten visar att bendgenheten att gora “det lilla extra” i1 arbetet dr utbredd bland

deltagarna och att flera faktorer samverkar for att stirka detta engagemang. For att tolka dessa
resultat anvénder vi framfor allt teorier om Discretionary Work Effort (DWE), Perceived
Organizational Support (POS) och Job Demands-Resources-modellen (JD-R).

DWE bygger pa medarbetares egna initiativ och viljan att bidra utdver det formella uppdraget
(Morris, 2009, s. 145-146). Det som driver sddana handlingar dr ofta inre motivation,
handlingsutrymme och upplevd meningsfullhet. 1 vart material syns ett tydligt samband
mellan just autonomi och bendgenheten att gora “det lilla extra” (r = 0,56). Néar medarbetare
upplever frihet att pdverka sitt arbete kar dven deras vilja att investera energi i uppgifter som
inte formellt krdvs (Morris, 2009, s. 37-38). JD-R-modellen forstiarker denna forstaelse genom
att beskriva hur resurser i arbetsmiljon fungerar som drivkrafter for motivation (Bakker &
Demerouti, 2007, s. 312). I vart resultat visade JD-R-resursindex det starkaste sambandet med
OCB-indexet (r = 0,677), vilket understryker att resurser som utvecklingsmojligheter och
erkdnnande skapar engagemang. Detta ligger i linje med vad Bakker m.fl. (2023, s. 35) anser,
att vigen till 6kad arbetsinsats sker genom tillgéng till resurser. Att utvecklingsmojligheter &r
centralt stirks ocksa av det positiva sambandet mellan upplevd framtidstro i arbetet och “det
lilla extra” (r = 0,503). Nir respondenter upplever att deras insatser leder nagonstans, okar
ocksa deras vilja att engagera sig.

Vid sidan av dessa resurser spelar dven det psykosociala klimatet en avgorande roll.
POS-begreppet, som handlar om hur mycket omtanke, erkdnnande och uppskattning en
organisation formedlar, hjilper till att forstd varfor vissa resurser far genomslag (Eisenberger
m.fl., 1986, s. 504). Vart material visar att bade tillit till att arbetsgivaren héller sina 16ften (r
= 0,339) och upplevelsen att extrainsatser uppméarksammas (r = 0,419) har samband med “det
lilla extra”. Erkdnnande pdaverkar inte bara arbetsndjdhet, utan ocksa frivilliga beteenden
(Riggle m.fl., 2009, s. 1029). Upplevelser av organisatorisk réttvisa har ocksd visat sig vara
viktiga faktorer for detta engagemang (Allen & Jang, 2020, s. 14, 20-21).
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Sammantaget framtrader en bild dir “det lilla extra” inte uppstir som en f6ljd av en enda
faktor, utan i ett samspel mellan strukturella fOrutséttningar och upplevt stdd. Nér
organisationen erbjuder bade frihet, utvecklingsmojligheter och bekriftelse, och nir dessa
resurser uppfattas som dkta, uppstar ett klimat dir extrainsatser blir ett utbrett beteende inom
organisationen. Vara resultat tyder alltsd pd att nir arbetsmiljon mojliggér DWE, sa foljer
OCB som det organisatoriska utfallet.

4.2.2 Vilka faktorer far anstillda att sluta gora “det lilla extra” pa sin
arbetsplats? (PCT, JD-R)

Resultaten visar att det finns faktorer som kan forsvaga bendgenheten att gora “det lilla extra”,
men att upplevda krav i sig inte dr avgérande. JD-R-kravindexet visade inget samband med
OCB, vilket innebidr att upplevelsen av arbetsbelastning och resursbrist inte 1 sig tycks
paverka engagemanget. Detta gar delvis emot antaganden inom JD-R-modellen, dir
kombinationen av hoga krav och ldga resurser ofta beskrivs som en riskfaktor for
tillbakadragande fran frivilligt arbete (Bakker & Demerouti, 2007, s. 312; Demerouti &
Bakker, 2011, s. 2).

I vart material ar det istéllet andra typer av upplevelser som verkar spela storre roll. En viktig
faktor dr det psykologiska kontraktet, det vill sdga de informella forvdntningar som uppstér 1
relationen mellan arbetsgivare och medarbetare. Nar dessa upplevs som brutna minskar viljan
att investera energi 1 arbetet. Det mattligt positiva sambandet mellan PCT-indexet och OCB (r
= 0,367) visar att respondenter som kdnner att arbetsgivaren inte lever upp till 16ften,
kommunicerar tydligt och visar omtanke, 1 ldgre grad gor “det lilla extra”. Nir det
psykologiska kontraktet bryts fir det konsekvenser for engagemanget (Rousseaus, 1989, s.
123-124). Kontraktsbrott paverkar inte bara paverkar arbetsprestation utan ocksa reducerar
viljan att géra mer dn vad som kravs (Zhao m.fl., 2007, s. 662, 667). En annan betydelsefull
faktor ar hur réttvist erkdnnande upplevs. Equity-indexet, som bygger pa upplevelsen av att
ens extrainsatser uppmérksammas och atergéldas i relation till andras, visade ett mattligt
positivt samband med OCB (r = 0,384). Det innebdr att respondenter som upplever att de inte
far rimlig uppskattning for sina insatser dr mindre bendgna att engagera sig. Motivationen
paverkas av jimfOrelser mellan den egna insatsen och den dterkoppling eller beloning man
upplever att man fér i gengéild (Adams, 1963, s. 427-428). Néar den balansen rubbas, minskar
ocksa motivationen att bidra.

Det faktum att bade PCT- och Equity-indexen har starkare samband med OCB én
JD-R-kravindex pekar pa att upplevelser av bristande Omsesidighet, snarare dn hog
arbetsbelastning, dr det som far extrainsatser att avta. “Det lilla extra” tycks inte minska for att
arbetet dr tungt 1 sig, utan for att det upplevs som otacksamt eller ensidigt. Detta kan dven ses
aterspeglas 1 tyst nedtrappning, eller sa kallat quiet quitting, dir medarbetare slutar gora mer
dn vad som krivs utan att formellt ldmna sin tjinst (Serenko, 2024, s. 30-31). Enligt Yu och
Kuo (2023, s. 3, 15) uppstar detta ofta nir DWE forlorar sin frivillighet och i stillet blir en
osynlig norm, sdrskilt i miljoer dér social press eller konade forvantningar gor att extrainsatser
ses som sjdlvklara. I detta perspektiv framstar fortroende, erkdnnande och balans som centrala
faktorer. Nar dessa saknas pdverkas inte bara motivationen utan ocksa viljan att investera
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energi 1 extrainsatser. Vara resultat tyder pa att det &r brottet i den psykologiska
overenskommelsen, snarare dn den objektiva belastningen, som far extrainsatserna att avta.

4.2.3 Finns det konsskillnader i vilka faktorer som paverkar anstillda att gora,
eller sluta gora, ”det lilla extra”?
Resultaten visar inga statistiskt sdkerstdllda konsskillnader 1 hur ofta kvinnor och min

rapporterar att de gor “det lilla extra”. Det géller bade det totala OCB-indexet och de tva
delindexen for relationella och karridrinriktade extrainsatser. Kvinnor skattar samtliga index
ndgot hogre 4n mén, men skillnaderna dr sma och inte signifikanta. Det innebér att det i denna
undersokning inte finns beldgg for att kvinnor och mén 1 praktiken skiljer sig &t i hur mycket
de engagerar sig utdver det formella uppdraget. Samtidigt syns vissa monster som &r relevanta
att tolka utifran tidigare forskning och konsteoretiska perspektiv. Kvinnor skattar
genomgaende ndgot hogre dn mén nir det giller tillgng till resurser, upplevd réttvisa, tillit
och stdd frén arbetsgivaren. Aven om skillnaderna inte ir signifikanta tyder detta pa en méjlig
tendens dar kvinnor i1 hogre grad upplever ett fungerande psykosocialt klimat. I relation till
Social Role Theory, som betonar att kvinnor socialiseras in i normer dir omtanke, samarbete
och ansvar for relationer lyfts fram (Eagly & Wood, 2012, s. 458-459), ar det rimligt att anta
att kvinnor i arbetslivet bade forvintas och forvéntar sig att agera mer stodjande, och ddrmed
ocksa skattar dessa faktorer hogre.

Det dr ocksa relevant att notera att kvinnor och mén i denna studie skattar arbetskrav pa en
liknande niva. Tidigare forskning har visat att konsskillnader i upplevelsen av krav kan
forekomma, dédr kvinnor tenderar att uppleva emotionella krav som mer belastande medan
mén reagerar starkare pa strukturella begransningar (Wei m.fl., 2014, s. 684-685).
Avsaknaden av skillnad i vért material kan déarfor tyda pd att kravbilden i den aktuella
organisationen ar mer jimnt fordelad eller mindre konskodad &n i andra sammanhang.
Koénade forvédntningar pdverkar inte bara vad som gors, utan ocksd hur det vérderas.
Forskning har visat att kvinnor 1 storre utstrickning engagerar sig i relationella uttryck for
OCB, sasom att hjidlpa kollegor och bidra till social samvaro, medan min oftare far
erkdnnande for karridrorienterade insatser (Cameron & Nadler, 2013, s. 383-384; Crawford &
Mills, 2011, s. €96, €100-e103). I vart material syns en liknande tendens, dédr kvinnor skattar
det relationella indexet nagot hogre d4n mén, men ocksa har ett ndgot hogre medelvérde pa det
karridrinriktade indexet. Det kan tolkas som att konsskillnaderna 1 uttryck inte &r lika tydliga i
denna kontext, men att kvinnor fortfarande tar ett storre ansvar for bada typerna av
extrainsatser, vilket delvis bekréftar forskning som visar att OCB uttrycks konskodat: kvinnor
genom hjélpbeteende, midn genom synliga prestationer (Allen & Jang, 2016, s. 2-3).

Det mest framtradande monstret giller fordndrat engagemang over tid. Har uppger 40,5
procent av kvinnorna att deras engagemang har okat sedan de borjade pd arbetsplatsen,
jaimfort med 18,9 procent av ménnen. Aven om skillnaden inte ir signifikant (p = 0,068) 4r
resultatet nira gransen for signifikans. Fler médn &n kvinnor uppger att deras engagemang ar
ofordndrat eller har minskat. I relation till Wei m.fl. (2014, s. 680, 682-683), som visar att
kvinnor ofta ser Omsesidigt stod, trygghet och erkdnnande som centrala delar av det
psykologiska kontraktet, kan det tolkas som att kvinnor 1 hogre grad upplever att deras behov
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mots, vilket 1 sin tur kan stirka engagemanget. Att farre médn uppger dkat engagemang kan
ocksé bero péd andra faktorer, sdsom upplevelse av begrinsade utvecklingsmgjligheter eller ett
arbetsklimat dar extrainsatser inte uppmuntras pa samma satt.

Samtidigt kan de monster som framtrider spegla nigot annat &n faktisk skillnad 1
engagemang. Tidigare forskning har visat att kvinnors extrainsatser ofta tas for givna och inte
erkdnns 1 samma utstrackning som méns (Cameron & Nadler, 2013, s. 390-391; Crawford &
Mills, 2011, s. €96; Koenig & Eagly, 2014, s. 372). Det kan innebéra att kvinnor vénjer sig vid
att forvantas gora mer, utan att det nédvéndigtvis ses som ndgot utdver det vanliga. Det kan
ocksa finnas mekanismer som gor att kvinnor fortsétter att bidra trots minskad motivation.
Heyder och Kortzak (2024, s. 413) visar att kvinnor som sitter granser eller ifrdgasitter
normer riskerar att motas av negativa sociala reaktioner, en backlash-effekt som kan leda till
tyst anpassning snarare dn Oppet motstdnd. Eagly och Karau (2002, s. 576, 584) beskriver
detta som en konsrollskonflikt dér kvinnor straffas nidr de avviker frdn stereotypa
forvantningar, sérskilt 1 kontexter dir prestation eller grianssittning kravs. Den nagot hogre
skattningen hos kvinnor kan dérfor ocksé tolkas som ett uttryck for en konad norm dir “det
lilla extra” har blivit en del av grundforvdantan. Det finns alltsd en risk att konsskillnader 1
villkor och erkdnnande doljs bakom till synes likvérdiga resultat. Sammantaget visar
resultaten inga tydliga konsskillnader i hur mycket extrainsatser som gors, men flera monster
tyder pa att kvinnor skattar bade uttryck och forutséttningar for engagemang nagot hogre.
Dessa skillnader dr inte tillrackligt starka for att dra generella slutsatser, men de ligger i linje
med tidigare forskning om konade forvantningar, socialisering och erkdnnande 1 arbetslivet.
Det pekar mot att kon fortfarande paverkar bade upplevelsen av arbetet och de villkor som
formar engagemanget, dven i organisationer dir utfallet pd ytan framstar som jamnt fordelat.

Avslutningsvis visar analysen i storhet att “det lilla extra” formas i ett samspel mellan
strukturella resurser, psykosociala upplevelser och Omsesidiga relationer till arbetsgivaren.
Néir medarbetare upplever frihet, utvecklingsmgjligheter och erkdnnande stérks
engagemanget, vilket stimmer Overens med tidigare forskning inom JD-R och DWE.
Samtidigt visar analysen att bristande tillit, upplevd obalans eller uteblivet erkdnnande kan
minska viljan att bidra. Det &r alltsa inte framst objektiv arbetsbelastning som forklarar varfor
extrainsatser avtar, utan snarare brister i den relationella dimensionen. Konsspecifika villkor
paverkar bade kvinnors och méns upplevelse av engagemang, om &n pd olika sétt. Kon bor
darfor forstds som en dimension som samverkar med andra organisatoriska faktorer.
Tillsammans ger analysen en helhetsbild av hur “det lilla extra” uppstar, uppritthalls och
ibland forsvagas i arbetslivet.
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5. Slutsatser och diskussion

I detta avslutande kapitel sammanfattar vi vad var studie har visat i relation till syfte och
frdgestdllningar. Under rubriken “Slutsatser” redovisar vi vdara huvudsakliga fynd, ddr varje
del kopplas till en av studiens tre forskningsfragor. Vi lyfter sdrskilt fram hur engagemang i
form av att géra ‘““det lilla extra” pdverkas av organisatoriska villkor och relationella
faktorer, samt i vilken man kénsménster spelar en roll. Diarefter foljer “Diskussion”, ddr vi
reflekterar over studiens styrkor och begrdnsningar, metodologiska éverviganden, och vad
resultaten kan betyda i ett bredare sammanhang. Vi diskuterar ocksd vad som kunde ha gjorts
annorlunda och ger forslag pad framtida forskning.

5.1 Slutsatser

Syftet med denna studie var att undersoka vilka faktorer som paverkar medarbetares vilja att
gora eller sluta gora “det lilla extra” 1 sitt arbete, samt om dessa faktorer skiljer sig mellan
kvinnor och mén. Nedan redovisas slutsatserna i relation till respektive forskningsfraga.

5.1.1 Vad motiverar anstillda att gora “det lilla extra”?
Studiens resultat visar att “det lilla extra” ar ett utbrett beteende bland anstillda 1 den

undersokta organisationen. Flera faktorer verkar bidra till detta engagemang. Framfor allt &r
det tydligt att upplevd autonomi, utvecklingsmojligheter och vardagligt erkéinnande hanger
samman med hogre niva av frivilliga arbetsinsatser. Detta stods av starka samband mellan
dessa faktorer och det totala OCB-indexet. Resultatet ger didrmed stdod &t JD-R-modellens
antagande om att arbetsresurser fungerar som drivkrafter for motivation (Demerouti &
Bakker, 2011, s. 2). Aven upplevt organisatoriskt stod, visade samband med “det lilla extra”.
Dessa faktorer verkar inte oberoende av varandra, utan fOrstirker varandras effekter. Nar
arbetsmiljon erbjuder bade frihet, framtidstro och bekriftelse skapas en kombination dér “det
lilla extra” inte bara mojliggors, det blir en naturlig del av arbetsvardagen.

5.1.2 Vad far anstillda att sluta gora “det lilla extra”?
Nar det géller vad som far engagemanget att minska visar resultaten att upplevda arbetskrav

inte har nagot tydligt samband med bendgenheten att gora “det lilla extra”. Det ar 1 stillet
brister 1 tillit, dmsesidighet och erkdnnande som verkar spela storst roll. Respondenter som
upplever att arbetsgivaren inte héller sina I6ften, att erkdnnandet av insatser dr ojamnt
fordelat, eller att kommunikationen brister, tenderar att i mindre utstrickning bidra med
extrainsatser. Resultaten tyder pa att extrainsatser séllan avslutas genom konflikt eller uttalat
missndje, utan snarare tyst och gradvis. “Det lilla extra” tycks minska inte for att arbetet ar
kriavande, utan for att det upplevs som otacksamt eller ensidigt.

5.1.3 Finns det konsskillnader i vad som paverkar engagemanget?
Inga statistiskt signifikanta konsskillnader framkom i hur ofta kvinnor och man uppger att de

gor “det lilla extra”. Daremot syns vissa monster. Kvinnor skattade nagot hogre 4n mén pa
flera nyckelvariabler, ddribland bade relationella och karridrinriktade extrainsatser samt
upplevelsen av resurser, stod och erkdnnande. Detta avviker fran tidigare forskning, dar méan
generellt rapporterar hogre nivéer av karridrinriktat OCB (Cameron & Nadler, 2013, s.
383-384). En mgjlig forklaring ar att kvinnors hogre skattningar av stodjande faktorer starker
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deras motivation att engagera sig brett (Bakker & Demerouti, 2007, s. 313). Det dr ocksa
mdjligt att kvinnor i hogre grad uppfattar dessa insatser som “extraarbete”, medan mén ser
dem som en del av det ordinarie uppdraget (Allen & Jang, 2016, s. 2-3). I ljuset av Social
Role Theory (SRT) kan detta spegla en fordndrad konsrollsforvintan, déar kvinnor 1 allt storre
utstrickning forvéntas, och fOrvéntar sig, att ta ansvar bade relationellt och karridrméssigt
(Eagly & Wood, 2012, s. 458-459). Samtidigt uppgav kvinnor oftare &n mén att deras
engagemang har dkat dver tid. Aven om skillnaderna inte #r signifikanta, tyder de pi att kon
kan paverka bdde upplevelsen av arbetet och villkoren for engagemang, dven nér faktiska
beteenden till synes dr likartade (Koenig & Eagly, 2014, s. 372; Crawford & Mills, 2011, s.
€96, e100-e103).

5.1.4 Sammanfattande slutsats
Sammanfattningsvis visar studien att bendgenheten att gora “det lilla extra” inte uppstar fran

tomma intet, utan formas i ett samspel mellan organisatoriska resurser, psykosociala
upplevelser och tilliten till arbetsgivaren. De faktorer som tycks stirka engagemanget dr
frimst upplevd autonomi, utvecklingsmdjligheter och erkdnnande 1 vardagen. Dessa aspekter
aterkommer som centrala bade 1 véra bivariata analyser och 1 de teoretiska modeller vi anvént,
sarskilt JD-R och DWE. Arbetsresurser fungerar som drivkrafter for engagemang, medan
faktorer som upplevd uppskattning och fortroende avgdr i vilken grad dessa resurser far
genomslag. Samtidigt visar studien att franvaron av dessa faktorer snarare &n sjdlva
arbetsbelastningen &dr det som tenderar att underminera “det lilla extra”. Det framgar tydligt i
sambanden med det psykologiska kontraktet och upplevd réttvisa. Nér anstéllda inte upplever
omsesidighet minskar viljan att utféra extrainsatser. “Det lilla extra” &ar alltsa inte bara en
fraga om arbetsmoral. Resultaten visar ocksd att kon inte dr statistiskt avgérande, men att
monster antyder att kvinnor i1 ndgot hogre grad upplever ett positivt arbetsklimat och
rapporterar Okat engagemang Over tid. Kvinnor skattade &dven hdgre dn min pd flera
nyckelvariabler, déribland tillit och tillgéng till resurser. Detta tyder pa att konsskillnader kan
spela en roll 1 hur forutséttningarna for “det lilla extra” tolkas, vdrderas och internaliseras,
dven om uttrycken ser relativt jdimna ut.

Samlat ger studien stod for teorin om att frivilliga arbetsinsatser hdnger samman med savél
strukturella som relationella faktorer. Den visar ocksd att dessa faktorer behdver forstas
tillsammans snarare dn var for sig. Engagemang stirks ndr individen far bdde frihet och
aterkoppling, och det forsvagas nir dessa uteblir. “Det lilla extra” bor ddrmed betraktas som
ett resultat av samspel mellan individens resurser och organisationens ansvar. For arbetsgivare
innebdr det att engagemang inte enbart kan efterfragas, det maste ocksa fortjdnas.

5.2 Diskussion

I véart material framstar “det lilla extra” som ett utbrett och mangfacetterat fenomen, men
ocksa som ett beteende som formas i relation till hur arbetet upplevs, organiseras och erkinns.
Vara resultat visar att frivilliga extrainsatser inte kan forstds som enbart individens val, utan
som nagot som sker i samspel med arbetsvillkor, fortroende och psykosocialt klimat. I ett
vidare samhillsperspektiv blir detta sirskilt relevant mot bakgrund av begrepp som quiet
quitting, dir anstéllda drar sig tillbaka fran extrainsatser utan att ldmna arbetsplatsen. Var
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studie visar att engagemang inte uppstir i ett vakuum, utan paverkas av i vilken man
organisationen upplevs erbjuda resurser, erkdnnande och 6msesidighet.

Utformningen av enkitens pastdenden syftade till att vara s& neutrala och konkreta som
mojligt for att fdnga upplevda beteenden snarare dn att uppmuntra till idealiserande
sjdlvbilder. Samtidigt gar det inte att bortse frin att social 6nskvirdhet kan ha paverkat svaren.
Att s& fa respondenter uppgav att de inte gor “det lilla extra” kan antyda att vissa valde att
avstd fran att delta om de inte kénde igen sig i undersokningens fokus. I sa fall blir sjdlva
deltagandet ett uttryck for det fenomen vi ville undersoka. Den praktiska genomforbarheten
var overlag god. Enkéten distribuerades med marginal fore en storre ledighetsperiod, vilket
sannolikt 6kade uppmairksamheten (Ejlertsson, 2019, s. 37). Kombinationen av digital och
fysisk spridning gjorde det ocksd mgjligt att na olika yrkesgrupper inom organisationen. Vi
angav att enkdten skulle ta omkring tio minuter att fylla i, men svarstiden visade sig i
efterhand snarare ligga narmare fem. Detta borde ha métts mer systematiskt i pilotstudien, till
exempel genom direkt tidtagning och dterkoppling.

Vad giller validitet och reliabilitet utgick vi fran etablerade frageinstrument inom
organisationspsykologi, som Oversattes och anpassades sprékligt for att passa studiens
kontext. Anpassningen var nddviandig men kan ha paverkat intern reliabilitet. Validiteten har
starkts genom teoriférankring, handledarstdod och pilotstudie, d&ven om den begreppsliga
tydligheten kunde ha verifierats mer systematiskt. Extern validitet &4r begrinsad eftersom
studien omfattar en organisation, men vissa resultat kan @nda ha relevans i liknande kontexter
med motsvarande yrkesroller och konsfordelning.Av cirka 230 mdjliga deltagare svarade 98,
vilket gor att viss bortfallsproblematik behdver beaktas. Det dr mojligt att frimst engagerade
medarbetare valde att delta, vilket kan innebdra en viss Overrepresentation av positiva
attityder till “det lilla extra”. Samtidigt var bortfallet pa frageniva obefintligt tack vare
enkdtens utformning, vilket gav ett konsekvent material, men innebar att vi inte kunnat
analysera partiella svar. Den kvantitativa ansatsen mojliggjorde analys av monster, men gav
mindre utrymme for nyanser. Intervjuer hade kunnat fordjupa forstaelsen, sirskilt kring hur
anstéllda tolkar “det lilla extra” i relation till exempelvis kdnsnormer. Den konsrelaterade
analysen visade inga signifikanta skillnader, men vissa monster tyder pa att kon spelar roll,
ndgot som kan framtridda tydligare i en mer kvalitativ design. Studien bidrar ddrmed inte bara
med kunskap om motivation i en specifik industrikontext, utan synliggdér &ven hur
organisatoriskt stod, upplevd réttvisa och konsnormer samverkar. Dessa insikter kan anvdndas
som verktyg av organisationer som vill framja héllbart engagemang och motverka tyst
nedtrappning av frivilliga insatser.

For framtida forskning ser vi vérde 1 att kombinera kvantitativa och kvalitativa metoder for att
finga bade bredd och djup i upplevelser av extrainsatser. Det vore dven intressant att
undersoka andra branscher, sérskilt miljoer med andra kdnsnormer, samt att folja forandringar
over tid, exempelvis i samband med nya ledarskap eller policy. Slutligen finns behov av att
synliggdéra de normer som omger frivilligt arbete, inte minst for att forstd hur tysta
forvintningar paverkar benidgenheten att gora “det lilla extra”.
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Bilagor

Bilaga 1. Tabellindex

Tabell 1. Konsfordelning

Kon Antal | Procent
(N) (%)
Kvinna 42 429
Man 53 54,1
Total 95 100
Bortfall 3 3,1

Tabell 2. Respondenternas extrainsatser

Fraga 8. Vilket av foljande tycker du béist beskriver "det lilla Antal (N) | Procent (%)
extra' du gor. (Du kan vilja flera alternativ)
Hjélpa kollegor utan att bli tillfragad 64 65,3
Gora mer @n vad som forvéntas 1 mina arbetsuppgifter 63 64,3
Ta initiativ till forbattringar eller 16sningar 74 75,5
Vara flexibel med min arbetstid eller mina uppgifter 58 59,2
Ta hand om den sociala samvaron 36 36,7
Ser efter att arbetsplatsen ir hel, ren eller "mysig" 28 28,6
Jag gor inte "det lilla extra" 3 3,1
Diagram 2. OCB-index Diagram 3. OCB-index (Relationellt)
Histogram av OCB-index Histogram av OCB-index (Relationelit)
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Frequency

Diagram 4. OCB-index (Karriér) Diagram 5. OCB-index och Autonomi
Histogram av OCB-index (Karriar) Scatter Plot av OCB-index och

120 - Autonomi (Fraga 19)
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Fraga 19. Jag kanner att jag har
tillrackligt med frihet i mitt arbete
for att ta egna initiativ.

Kommentar: r-varde = 0,56 | p-vérde = <0,001
x-axel: “Instimmer inte alls” till “Instdimmer helt”
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Diagram 6. OCB-index och
Utvecklingsmojligheter

Scatter Plot av OCB-index och
Utvecklingsmadjligheter
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Utvecklingsmaojligheter

Kommentar: r-varde = 0,503 | p-virde = <0,001
x-axel: “Instimmer inte alls” till “Instdmmer helt”

Diagram 8. OCB-index
och Tillit till organisationen

Scatter Plot av OCB-index och Tillit till
organisationen (Fraga 25)
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Fraga 25. Jag upplever att
[Foretaget] haller vad de lovat.

Kommentar: r-virde= 0,339 | p-virde = <0,001

x-axel: “Instammer inte alls” till “Instimmer helt”

Diagram 7. OCB-index
och Organisatoriskt stod

Scatter Plot av OCB-index och
Organisatoriskt stod (Fraga 24)
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Fraga 24. [Foretaget] visar
omtanke om min langsiktiga halsa
och mitt valbefinnande.

Kommentar: r-varde = 0,38 | p-virde = <0,001
x-axel: “Instimmer inte alls” till “Instdmmer helt”

Diagram 9. OCB-index och Uppmiirksamhet

Scatter Plot av OCB-index och
Uppmarksamhet (Fraga 29)
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Fraga 29. Det lilla extra jag gor pa
jobbet uppmarksammas av andra.

Kommentar: r-varde= 0,419 | p-virde = <0,001
x-axel: “Instimmer inte alls” till “Instimmer helt”
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Diagram 10. OCB-index
och Resurs-index (JD-R)

Scatter Plot av OCB-index
och Resurs-index (JD-R)
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Resurs-index (Strukturella
resurser, JD-R)

Kommentar: r-varde= 0,677 | p-virde = <0,001

Diagram 12. OCB-index
och Krav-index (JD-R)

Scatter Plot av OCB-index
och Krav-index (JD-R)
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Krav-index (JD-R)

Kommentar: r-viarde = 0,022 | p-virde = 0,830

Diagram 11. OCB-index
och Stod-index (POS/PCT)

Scatter Plot av OCB-index
och Stéd-index (POS/PCT)
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Kommentar: r-varde= 0,528 | p-virde = <0,001
Diagram 13. OCB-index och PCT-index

Scatter Plot av OCB-index
och PCT-index
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Kommentar: r-varde = 0,367 | p-virde = <0,001
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Diagram 14. OCB-index och Equity-index

OCB-index

Scatter Plot av OCB-index
och Equity-index
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Kommentar: r-vérde = 0,384 | p-virde = <0,001

Diagram 16. OCB-index (Relationellt)

Mean OCB-index
(Relationellt)

och Kon

Simple Bar av
OCB-index (Relationellt)
och Kon
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Kommentar: p-virde = 0,385
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Diagram 15. OCB-index (Totalt)
och Kon

Simple Bar av
OCB-index och Kon
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Kommentar: p-virde = 0,403

Diagram 17. OCB-index (Karriir)
och Kon

Simple Bar av
OCB-index (Relationelit)
och Kdn

Mean OCB-index
(Relationelit)
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Kommentar: p-virde = 0,514



Diagram 18. JD-R (Strukturella resurser) Diagram 19. Krav-index (JD-R)

och Kon och Kon
] Simple Bar av Simple Bar av
JD-R-index (Strukturella resurser) Krav-index (JD-R) och Kén
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Kommentar: p-virde = 0,141 Kommentar: p-virde = 0,694
Diagram 20. PCT-index och Kon Diagram 21. Equity-index och Kon
Simple Bar av Simple Barav
PCT-index och Kén Equity-index och Kdn
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K : p-virde = 0,294
Kommentar: p-varde = 0,557 ommentar: p-virde = 0,29
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Diagram 22. Engagemangsforindringar over tid och Kon

Minskat vs Okat engagemang och Kén
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Minskat vs Okat engagemang
Kommentar: p-véarde = 0,068

47



Bilaga 1.1 Variabler- och indexindex

Inverterade variabler

Att programmera om vdrdet pd en skala (t.ex. invertera en frdga) innebdr att man vinder
skalan sa att héga virden alltid betyder samma sak (till exempel mer av det som midits). 1
exemplet byter man plats pa 1 och 5, 2 och 4, sa att 1 blir 5, 2 blir 4, och sd vidare, for att
fragan ska peka i samma riktning som ovriga i ett index.

b

Fraga 17. “Nar det ar stressigt pa jobbet kan jag inte alltid visa hénsyn till mina kollegor.’
“Instdmmer inte alls” till “Instdmmer helt”, skala 1-5, inverterat skalvirde till 5-1

Fraga 26. “Jag upplever att viktig information frn [Foretaget] ibland inte nér mig.”
“Instdmmer inte alls” till “Instimmer helt”, skala 1-5, inverterat skalviirde till 5-1

Fraga 30. “Jag upplever att mina insatser far mindre uppskattning dn andras.”
“Instdmmer inte alls” till “Instdmmer helt”, skala 1-5, inverterat skalvirde till 5-1

Fraga 32. “Jag upplever att mitt engagemang inte tas tillvara eller uppskattas.”
“Instdmmer inte alls” till “Instdmmer helt”, skala 1-5, inverterat skalviirde till 5-1

Fraga 27. “Jag upplever att mitt arbete krdver mer av mig én tidigare”
“Instdmmer inte alls ” till “Instdmmer helt”, skala 1-5, inverterat skalvirde till 5-1

Fraga 28. “Jag har inte tillrdckliga resurser (t.ex. tid, stdd eller verktyg) for att mota
arbetskraven.”
“Instdmmer inte alls” till “Instdmmer helt”, skala 1-5, inverterat skalvirde till 5-1

Omprogrammerade variabler

Att programmera om och gruppera en skala innebdr att man slar ihop flera svarsalternativ
till firre kategorier for att forenkla analysen. I detta fall har 5-gradsskalan reducerats till tre
nivder, minskat, ofordndrat eller okat engagemang, for att ge en tydligare 6versikt och kunna
jamfora grupper mer effektivt.

Fraga 31. “Jamfort med ndr du borjade pa [Foretaget], hur upplever du ditt engagemang
idag?”
“Mycket mindre engagerad” till “Mycket mer engagerad”, skala 1I-5.
Omprogrammerat skalvdrde till 1-3, “Minskat engagemang”, “Lika engagemang”,
“Okat engagemang”.

Index

For att mdta ett overgripande begrepp har flera relaterade frdagor grupperats till ett
gemensamt index. Genom att sla samman svaren till ett genomsnittsvdrde eller en skala fdar
man ett samlat matt som pd ett mer tillforlitligt sdtt fangar det underliggande beteendet dn
varje enskild fraga for sig.

OCB-index
Fraga 9. “Jag hjilper kollegor med arbetsrelaterade problem dven nar jag sjilv har fullt upp.”
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Fraga 10. ”Nér nya medarbetare borjar gor jag vad jag kan for att hjélpa dem att komma in 1
jobbet.”

Fraga 11. “Om néagon behover byta arbetspass eller fa ledigt forsoker jag vara flexibel med
mitt eget schema.”

Fraga 12. “Om jag mérker att en kollega ar tystldten uppmuntrar jag dem att dela med sig av
sina tankar.”

Fraga 13. “Jag letar pa eget initiativ efter forbattringsmojligheter i min organisation.”

Fraga 14. “Jag anstringer mig fOr att vara mer noggrann dn vad jag upplever forvéntas av
mig.”

Fraga 15. “Nir jag representerar min arbetsplats utat forsoker jag visa att jag &r stolt dver att
jobba dar.”

Fraga 16. “Om jag hor ndgon utifran kritisera min arbetsplats brukar jag forsvara den.”

Fraga 20. “Jag kinner ett ansvar for att bidra till god stimning i arbetsgruppen dven om det
inte formellt ingar i min roll.”

Fraga 21. “Jag dr beredd att gora saker som ligger utanfor min roll eller bekvédmlighetszon for
organisationens skull.”

OCB-index (Relationellt)
Fraga 9. “Jag hjélper kollegor med arbetsrelaterade problem dven nér jag sjilv har fullt upp.”

Fraga 10. ’Nir nya medarbetare borjar gor jag vad jag kan for att hjdlpa dem att komma in i
jobbet.”

Fraga 11. “Om nagon behdver byta arbetspass eller {4 ledigt forsoker jag vara flexibel med
mitt eget schema.”

Fraga 12. “Om jag marker att en kollega ar tystlaten uppmuntrar jag dem att dela med sig av
sina tankar.”

Fraga 20. “Jag kinner ett ansvar for att bidra till god stimning i arbetsgruppen dven om det
inte formellt ingar 1 min roll.”

OCB-index (Karriir)
Fraga 13. “Jag letar pa eget initiativ efter forbattringsmojligheter i min organisation.”

Fraga 14. “Jag anstranger mig for att vara mer noggrann an vad jag upplever forvéntas av
mig.”

Fraga 15. “Nir jag representerar min arbetsplats utat forsoker jag visa att jag dr stolt Gver att
jobba dir.”

Fraga 16. “Om jag hor ndgon utifrén kritisera min arbetsplats brukar jag forsvara den.”

Fraga 21. “Jag dr beredd att gora saker som ligger utanfor min roll eller bekvidmlighetszon for
organisationens skull.”
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Utvecklingsmojligheter
Fraga 22. “Jag forvintar att [Foretaget] erbjuder mig utvecklingsmojligheter.”

Fraga 23. “Om jag inte far mojlighet att utvecklas i min roll blir jag missndjd.”

Resurs-index (JD-R)
Fraga 19. “Jag kdnner att jag har tillrdckligt med frihet 1 mitt arbete for att ta egna initiativ.”

Fraga 22. “Jag forvintar att [Foretaget] erbjuder mig utvecklingsmdjligheter.”
Fraga 29. “Det lilla extra jag gor pé jobbet uppmirksammas av andra.”

Stod-index (POS/PCT)

Fraga 23. “Om jag inte far mojlighet att utvecklas i min roll blir jag missnojd.”

Fraga 24. “[Foretaget] visar omtanke om min 14ngsiktiga hélsa och mitt vélbefinnande.”
Fraga 25. “Jag upplever att [Foretaget] héller vad de lovat.”

Fraga 29. “Det lilla extra jag gor pd jobbet uppmirksammas av andra.”

Krav-index (JD-R)
Fraga 27. “Jag upplever att mitt arbete krdver mer av mig an tidigare.” (Inverterad)

Fraga 28. “Jag har inte tillrackliga resurser (t.ex. tid, stdd eller verktyg) for att mota
arbetskraven.” (Inverterad)

PCT-index
Fraga 24. “[Foretaget] visar omtanke om min langsiktiga hélsa och mitt vilbefinnande.”

Fraga 25. “Jag upplever att [Foretaget] héller vad de lovat.”

b

Fraga 26. “Jag upplever att viktig information fran [Foretaget] ibland inte ndr mig.’
(Inverterad)

Equity-index
Fraga 29. “Det lilla extra jag gor pd jobbet uppmirksammas av andra.”

Fraga 30. “Jag upplever att mina insatser far mindre uppskattning 4n andras.” (Inverterad)

Fraga 32. “Jag upplever att mitt engagemang inte tas tillvara eller uppskattas.” (Inverterad)
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Bilaga 2. Informationsbrev och samtyckesblankett

Informationsbrev och samtycke

Hej! Tack for att du dvervager att delta i var enkatundersdkning! Vi ar tva studenter
fran Karlstads universitet som just nu skriver var C-Uppsats for var utbildning
Personal- och arbetsliv.

Syftet med denna enkat ar att undersdka faktorer som paverkar medarbetares
frivilliga arbetsinsatser. Genom att delta bidrar du med viktig kunskap som kan
anvandas for att utveckla arbetsmiljo och ledarskap.

Enkaten kommer att ta ca 10 minuter att genomféra. Ditt deltagande ar helt frivilligt,
och du kan nar som helst avbryta ditt deltagande utan att ange nagon orsak. Alla
svar behandlas anonymt och konfidentiellt, och ingen information kommer att
kunna kopplas till dig som individ eller till din arbetsgivare. Den slutgiltiga uppsatsen
kommer att anonymiseras sa att varken deltagare eller arbetsplatser kan identifieras.

Personuppgifterna behandlas med stod av ditt informerade samtycke enligt
dataskyddsforordningen (GDPR). Dina uppgifter kommer endast att anvandas i syfte
att genomféra denna studie och behandlas sa att inga obehoriga kan ta del av dem.
Efter att uppsatsen ar fardigstalld kommer allt insamlat material att raderas.

Enkaten besvaras i det webbaserade enkatverktyget Survey&Report som ar en
molntjanst utanfér Karlstads universitet. Karlstads universitet ar
personuppgiftsansvarig. Enligt dataskyddsférordningen har du ratt att gratis fa ta
del av samtliga uppgifter om dig som hanteras och vid behov fa eventuella fel
rattade.

Du har ocksa ratt att begara radering eller begransning av uppgifter, samt att invanda
mot hur de behandlas. Du har maéjlighet att inge klagomal till Integritetsmyndigheten.
Karlstads universitets dataskyddsombud nas via e-post: dpo@kau.se. For mer
information om hur Karlstads universitet behandlar personuppgifter, se
https://www.kau.se/gdpr

Sista svarsdatum ar den xx/0x 2025.

Handledare:

Universitetsadjunkt David Regin Oborn: david.oborn@kau.se
Enkétansvariga:

Maja Evehall: majaeveh100@student.kau.se

Anna Myrén: annamyrn100@student.kau.se

51


https://www.kau.se/gdpr
https://www.kau.se/gdpr

Du kan alltsa néar som helst avbryta din medverkan. Alla svar ar anonyma och
kommer att hanteras konfidentiellt. De kommer inte att delas med din arbetsgivare.
Den slutgiltiga uppsatsen kommer att anonymiseras sa att medverkande och
foretag inte ska kunna identifieras, enligt vetenskapsradets férordningar.

Valj knappen "Jag samtycker" for att delta i undersdkningen och godkanna att
Karlstads universitet behandlar personuppgifter i enlighet med gallande
dataskyddslagstiftning och lamnad information.

Med vénliga hélsningar,

Anna Myrén och Maja Evehéll
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Bilaga 2.1 Frageformulir

BAKGRUNDSFRAGOR
1. KOn

0 Man

[J Kvinna

[J Icke-binar / annat

J Vill ej uppge

2. Alder
(] 25 ar eller under
(] 26-35ar
(] 36-44 ar
[J 45-54 ar
[J] 55-64 ar
[J 65 ar eller aldre

DEL 1: Jag i mitt arbete

3. Har du din anstallning via [Foretaget] eller
bemanningsforetag?

[J Via [Foretaget]

[J Via bemanningsforetag

4. Vad har du for anstallningsform?
[J Tillsvidareanstallning (heltid)
[J Tillsvidareanstallning (deltid)
[J Vikariat eller tidsbegransad anstallning

5. Vilka av foljande alternativ stammer in pa din nuvarande roll
pa [Foretaget]? (Du kan viilja flera)

[J Jag har en ledarposition

[J Jag arbetar inom [anonymiserat *]

[J Jag arbetar pa [anonymiserat *]

[J Jag har en administrativ roll

[J Jag arbetar pa [anonymiserat *]

[J Jag arbetar i [anonymiserat *]

[J Jag arbetar med sal;

* (notera att anonymiseringen har skett i efterhand endast har i bilagan)

6. Hur manga ar har du arbetat pa [Foretaget] ?
[J Mindre &n 1 ar
J1-3ar
0 4-7ar
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[J 8-154r
[(J 16 -25 ar
[J 25 ar eller mer

7. Jag planerar att stanna kvar pa [Foretaget] i:
[J Mindre an 6 manader
[J 6 manader - 1 ar
J1-3ar
J3-5ar
[J Mer an 5 ar
[J Vet inte / vill ej uppge

8. Vilket av foljande tycker du bast beskriver "det lilla extra” du
gor. (Du kan vilja flera alternativ)

[J Hijalpa kollegor utan att bli tillfragad

[J Gora mer an vad som forvantas i mina arbetsuppgifter

[J Ta initiativ till forbattringar eller I6sningar

[J Vara flexibel med min arbetstid eller mina uppgifter

[J Ta hand om den sociala samvaron

[J Ser efter att arbetsplatsen ar hel, ren eller "mysig"

[J Jag gor inte "det lilla extra"

[J Om annat, forklara garna

fritext:

DEL 2: Vad jag gor i mitt arbete

Ange i vilken grad du inst&mmer i féljande pastaenden.

9. Jag hjalper kollegor med arbetsrelaterade problem aven nar
jag sjalv har fullt upp.

O Instdmmer inte alls

J Instammer i liten grad

[J Varken eller

[J Instdmmer i hog grad

[J Instammer helt

10. Nar nya medarbetare borjar gor jag vad jag kan for att
hjalpa dem att komma in i jobbet.

[J Instammer inte alls

[J Instammer i liten grad

[J Varken eller

[J Instdmmer i hog grad

[J Instdmmer helt
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11. Om nagon behodver byta arbetspass eller fa ledigt forsoker

jag vara flexibel med mitt eget schema.
[J Instdmmer inte alls
[J Instdmmer i liten grad
[J Varken eller
[J Instdmmer i hog grad
J Instammer helt

12. Om jag marker att en kollega ar tystlaten uppmuntrar jag

dem att dela med sig av sina tankar.
[J Instdmmer inte alls
[J Instdmmer i liten grad
J Varken eller
[J Instammer i hog grad
J Instammer helt

13. Jag letar pa eget initiativ efter forbattringsmaojligheter i min

organisation.
[J Instdmmer inte alls
[J Instdmmer i liten grad
[J Varken eller
J Instammer i hog grad
J Instammer helt

14. Jag anstranger mig for att vara mer noggrann an vad jag

upplever forvantas av mig.
[J Instammer inte alls
[J Instammer i liten grad
[J Varken eller
J Instammer i hog grad
J Instammer helt

15. Nar jag representerar min arbetsplats utat forsoker jag visa

att jag ar stolt over att jobba dar.
[J Instammer inte alls
J Instammer i liten grad
[J Varken eller
[J Instdmmer i hog grad
J Instammer helt

16. Om jag hor nagon utifran kritisera min arbetsplats brukar

jag forsvara den.
[J Instdmmer inte alls
[J Instdmmer i liten grad
J Varken eller
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[J Instammer i hog grad
J Instammer helt

17. Nar det ar stressigt pa jobbet kan jag inte alltid visa hdansyn

till mina kollegor.
J Instdmmer inte alls
J Instammer i liten grad
[J Varken eller
[J Instammer i hog grad
J Instammer helt

DEL 3: Hur jag ser pa min roll och mitt ansvar
Ange i vilken grad du instdmmer i féljande pastaenden.

18. Jag haller mig till de arbetsuppgifter som jag uppfattar
ingar i min roll.

[J Instdmmer inte alls

J Instammer i liten grad

[J Varken eller

J Instammer i hog grad

[J Instdmmer helt

19. Jag kanner att jag har tillrackligt med frihet i mitt arbete for

att ta egna initiativ.
[J Instdammer inte alls
[J Instammer i liten grad
[J Varken eller
[J Instdmmer i hog grad
[J Instdmmer helt

20. Jag kanner ett ansvar for att bidra till god stamning i

arbetsgruppen daven om det inte formellt ingar i min roll.
[J Instammer inte alls
[J Instammer i liten grad
[J Varken eller
[J Instammer i hog grad
J Instammer helt

21. Jag ar beredd att gora saker som ligger utanfor min roll
eller bekvamlighetszon for organisationens skull.

[J Instdmmer inte alls

[J Instdmmer i liten grad

[J Varken eller

[J Instammer i hog grad
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[J Instammer helt

DEL 4: Mina forvantningar pa [Foretaget] som arbetsplats
Ange i vilken grad du instdmmer i féljande pastaenden.

22. Jag forvantar att [Foretaget] erbjuder mig

utvecklingsmaojligheter.
[J Instdmmer inte alls
[J Instdmmer i liten grad
[J Varken eller
J Instammer i hog grad
J Instammer helt

23. Om jag inte far mojlighet att utvecklas i min roll blir jag
missnojd.

[J Instdmmer inte alls

[J Instdmmer i liten grad

[J Varken eller

[J Instammer i hog grad

J Instammer helt

24. [Foretaget] visar omtanke om min langsiktiga halsa och mitt

valbefinnande.
[J Instdammer inte alls
J Instammer i liten grad
[J Varken eller
[J Instammer i hog grad

25. Jag upplever att [Foretaget] haller vad de lovat.
[J Instdmmer inte alls
[J Instdmmer i liten grad
[J Varken eller
J Instammer i hog grad
J Instammer helt

26. Jag upplever att viktig information fran [Foretaget] ibland
inte nar mig.

[J Instdmmer inte alls

[J Instdmmer i liten grad

[J Varken eller

[J Instammer i hog grad

J Instammer helt
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27. Jag upplever att mitt arbete kraver mer av mig an tidigare
O Instdmmer inte alls
[J Instammer i liten grad
[J Varken eller
[J Instdmmer i hog grad
[J Instammer helt

28. Jag har inte tillrackliga resurser (t.ex. tid, stod eller verktyg)

for att mota arbetskraven.
[J Instdmmer inte alls
[J Instammer i liten grad
[J Varken eller
[J Instdmmer i hog grad
[J Instammer helt

DEL 5: Hur mina insatser uppmarksammas
Ange i vilken grad du instdmmer i féljande pastaenden.

29. Det lilla extra jag gor pa jobbet uppmarksammas av andra.
[J Instammer inte alls
J Instammer i liten grad
[J Varken eller
[J Instammer i hog grad
J Instammer helt

30. Jag upplever att mina insatser far mindre uppskattning an
andras.

J Instammer inte alls

J Instammer i liten grad

[J Varken eller

[J Instammer i hog grad

J Instammer helt

DEL 6: Mitt engagemang i arbetet

Ange i vilken grad du inst&mmer i féljande pastaenden.

31. Jamfort med nar du borjade pa [Foretaget], hur upplever du
ditt engagemang idag?
* observera att denna fraga har en annan svarsskala dan de andra

[J Mycket mindre engagerad

[J Mindre engagerad

[J Lika engagerad

[J Mer engagerad

[J Mycket mer engagerad
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32. Jag upplever att mitt engagemang inte tas tillvara eller
uppskattas.

O Instammer inte alls

[J Instammer i liten grad

[J Varken eller

[J Instammer i hog grad

J Instammer helt

Nar du klickar "skicka nu" ar enkaten klar och inskickad. Tack for din
medverkan!
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Bilaga 3. QR-kod och informationsbrev

Hjalp studenter pa Karlstads universitet!
Scanna QR-koden och svara pa var enkat
om "det lilla extra" pa jobbet!

(QR-koden ar gemensam, inga uppgifter kopplat till dig kommer att registreras)

Webbadress: https://survey.kau.se/survey/2686

Hej! Vi ar tvd studenter som just nu skriver var C-uppsats inom Personal- och
arbetslivsprogrammet vid Karlstads universitet. Vi undersoker frivilliga arbetsinsatser,
det dir lilla extra man ibland gor utover sin formella roll.

Enkéten riktar sig till medarbetare pa [Foretaget] (bade anstillda och ev inhyrda) och tar
cirka 10 minuter att genomfora. Svaren ir anonyma och delas inte med din
arbetsgivare. Resultatet anvinds enbart i forskningssyfte och kommer att presenteras
generellt pa gruppniva i var uppsats.

Svara girna sa snart du kan! Tack for att du hjalper oss f& ihop vér sista kurs och kanske bidra
till ny kunskap om arbetslivet!

Med vanliga hélsningar, Anna Myrén & Maja Evehall

Vill du veta mer? Scanna QR-koden for att komma till enkéten, eller kontakta oss eller var handledare:
Anna Myrén :annamyrn100@student.kau.se
Maja Evehall : majaeveh1oo@student kau.se

Handledare david.oborn@kau.se
. . . . . >3 . .
Universitetsadjunkt David Regin Oborn :
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