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Sammanfattning

Syftet med studien var att undersoka personlighetens betydelse for arbetsupplevelsen av
distansarbete under Covid-19. Studien undersokte d&ven om det fanns ndgon skillnad pa
arbetsupplevelsen av distansarbetet beroende pa om det skedde frivilligt eller patvingat.
Studien var en kvantitativ enkétstudie och urvalet var tjansteman som under Covid-19
arbetat pé distans. For att méta personlighet genom femfaktormodellen tillimpades Ten-
Item Personality Inventory (TIPI). Work Experience Measurement Scale (WEMS)
anvindes for att mita arbetsupplevelsen. Resultatet visade ett signifikant samband
mellan personlighet och arbetsupplevelsen av distansarbete under Covid-19, dir
vénlighet hade storst effekt men &dven neuroticism och samvetsgrannhet visade sig
predicera arbetsupplevelsen av distansarbete. Extraversion, 6ppenhet, kon, &lder, samt
om distansarbetet skedde frivilligt eller patvingat hade ingen signifikant paverkan pa

arbetsupplevelsen.

Nyckelord: Distansarbete, Covid-19, Arbetsupplevelse, Personlighet,

Femfaktormodellen.



Title: The importance of personality for the work experience of teleworking during

Covid-19

Abstract

The purpose of this study was to investigate the importance of personality for the work
experience of teleworking during Covid-19. The study also examined whether there
were any differences in the work experience of teleworking depending on whether the
telework was voluntary or forced. The study was a quantitative questionnaire study and
the sample were white-collar workers who teleworked during Covid-19. To measure
personality through the five-factor model, the Ten-Item Personality Inventory (TIPI)
was applied. The Work Experience Measurement Scale (WEMS) was used to measure
work experience. The results showed a significant relationship between the predictors
and the work experience of teleworking during Covid-19. The results showed that
agreeableness had the highest effect on work experience of telework during Covid-19,
whereas neuroticism and conscientiousness also proved to be predictors of work
experience. However, extraversion, openness, gender, age and whether the telework was

voluntary or forced showed a non-significant result.

Key words: Telework, Covid- 19, Work experience, Personality, Five-factor model.
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Vi vill framfora ett stort tack till alla organisationer som gjort denna studie mojlig. Ett
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Personlighetens betydelse pa arbetsupplevelsen av distansarbete under Covid-19
Sedan december 2019 har Covid-19 drabbat hela vdrlden och har setts som ett stort hot
mot den globala hilsan (Fauci et al., 2020). En viktig aspekt som forekommit 1
diskussionerna om Covid-19 dr ménniskors arbetsforhallanden, vilka paverkats av
pandemin (Sigahi et al., 2021), bland annat i form av att alla i Sverige som har
mojlighet rekommenderats arbeta péd distans (Ludvigsson, 2020; HSLF-FS 2020:12).

Distansarbete innebér ett alternativt arbete for arbetstagare som kan genomfora
arbetsuppgifter pa annan plats &n den priméra arbetsplatsen, till exempel med hjélp av
tekniska hjélpmedel for att bibehalla interaktionen internt och externt (Gajendran &
Harrison, 2007). Distansarbete har 6kat i flera ar da fler och fler frivilligt valt att arbeta
pa distans. I och med pandemin skedde en stor och framforallt snabb 6kning av
individer som arbetar pé distans men da inte alltid frivilligt utan i vissa fall dven
patvingat (Kniffin et al., 2021).

Sverige ér ett land som ligger i1 framkant gédllande digitalisering da 98% av alla
svenskar har internet 1 sitt hushall vilket har forenklat mojligheten till att arbeta pa
distans dé internet dr en forutséttning for atkomst till exempelvis mail eller digitala
moten (Hedestad et al., 2020). Det finns dnnu inga vetenskapliga studier kring
arbetsupplevelsen av distansarbete under pandemin, men Tele2 (2020) genomforde en
undersokning om arbetsséttet under Covid-19. Den visade att var tredje svensk
arbetstagare ndgon gang har arbetat hemifrdn under pandemin och 51% av den arbetade
tiden numera sker pa distans. Det innebér att distansarbete har 6kat med 400% under
Covid-19 (Tele2, 2020). Distansarbete upplevdes fungera bra eller mycket bra enligt
67% av respondenterna, medan 17 % upplevde sig direkt missndjda med sin
arbetssituation. Fler 4n hilften av alla som ndgon ging arbetat hemifran under pandemin
onskade att fortsétta arbeta pa distans nir spridningen av smittan upphort (Hedestad et
al., 2020; Tele2, 2020).

Det har genom dren genomforts manga olika studier om distansarbete och dess
paverkan pé individen vilka visat pa bade positiva och negativa effekter.

Gajendran och Harrisons (2007) metaanalys om distansarbete fann att
distansarbete dr mer positivt d4n negativt och att det finns gynnsamma effekter av vad
distansarbete bidrar till, saisom bland annat 6kad autonomi och resultat. Distansarbete
kan dven ge ett hogre arbetsrelaterat vélbefinnande dn arbete pé kontor (Andersson et

al., 2014) och har visat sig ha en positiv inverkan pa arbetstillfredsstéllelsen hos



arbetstagare pd grund av okad flexibilitet och den kontroll som det ger att kunna justera
arbetsuppgifterna utifran sina egna behov (Harpaz, 2002; Golden & Veiga, 2005).

Vidare har forskning &ven visat att distansarbete haft en negativ paverkan pa
arbetstillfredsstéllelsen da arbetstagare separeras fran sina kollegor och den sociala
interaktionen minskar och isoleringen 6kar (Harpaz, 2002). Distansarbete kan dven
bidra till sémre upplevelser av balansen mellan arbete och fritid och en avsaknad av det
sociala sammanhang en arbetsplats ofta medfor (Kniffin et al., 2021; Tele2, 2020).
Distansarbete medfor dven en avsaknad av den informella kommunikationen som
annars forekommer pa ett kontor d& det ar enkelt att starta ett samtal med kollegan
bredvid eller vid kaffeautomaten. Detta bidrar &ven till en minskad effektivitet i arbetet
da snabba beslut inte kan tas lika enkelt (Kniffin et al., 2021). Vidare nackdelar som
distansarbete kan medfora hos individen som tidigare forskning visat &r bland annat att
alla inte har sjilvdisciplinen att kunna arbeta pa distans, att det &r svart att skilja pa jobb
och hem samt att man kénner en storre kénsla av isolering och mindre kénsla av
tillhorighet (Harpaz, 2002).

Tustin (2014) fann att det forekom ligre grad av stress hos akademiker som
arbetar pa distans, medan Heiden et al. (2020) 1 sin studie erholl ett resultat som
indikerade ett samband mellan hog forekomst av distansarbete och hogre niva av stress
hos akademiker.

Sammanfattningsvis s visar tidigare studier olika utfall av distansarbete dér det
finns bade positiva och negativa effekter (Harpaz, 2002; Golden & Veiga, 2005;
Gajendran och Harrisons, 2007; Andersson et al., 2014; Tustin, 2014; Hedestad et al.,
2020; Tele2, 2020; Kniffin et al., 2021). Genom de radande rekommendationerna under
pandemin arbetar allt fler arbetstagare numera pé distans, antingen frivilligt eller
patvingat beroende pa situationen pa den enskilda arbetsplatsen. Hur arbetsupplevelsen
paverkas av frivilligt eller patvingat distansarbete under Covid-19 vet vi inte och det
finns heller ingen kunskap kring vad som péverkar arbetsupplevelsen under dessa
sdrskilda omsténdigheter. P4 grund av att det 4r manga organisationer som nu stéllts
infor utmaningen med att stélla om till distansarbete sa kan en studie som denna ge en

storre inblick 1 hur arbetsupplevelsen ser ut.

Arbetsupplevelse
Arbetsupplevelse handlar om hur individer upplever sitt arbete utifran flera olika

aspekter. En god arbetsupplevelse ger béttre forutsittningar for god hélsa och en dalig



arbetsupplevelse kan bidra till ohdlsa. Fenomenet dr komplext och har flera inneborder.
Storre delen av tidigare forskning har fokuserat pa arbetsattityd, arbetsprestation eller
arbetstillfredsstéllelse, men det finns lite forskning kring just den dvergripande
arbetsupplevelsen. Fokus i denna studie ar darfor arbetsupplevelse. Denna studie utgér
fran Nilssons et al. (2010) operationaliserade definition av arbetsupplevelse for att kunna
koppla teori till empiri och gora responsvariabeln mitbar. Studien menar pa att
arbetsupplevelse dr ett brett begrepp som kan beskrivas utifran teorier med patogena
perspektiv (krav- kontroll- och stdédmodellen och anstringning-beloningsmodellen) och
salutogena perspektiv (flow, kinsla av sammanhang (KASAM) och regenerativt arbete)
(Nilsson et al., 2010). Utifrdn dessa teorier har sex dimensioner tagits fram som
tillsammans bildar en 6vergripande definition av arbetsupplevelse. Dessa dr stodjande
arbetsforhallanden, individuella inre upplevelser, sjdlvbestimmande, tidsupplevelse,
ledarskap och fordandringsarbete. Se metodavsnitt material/matinstrument for ndrmare
forklaring av dimensionerna.

En av modellerna som beskriver en del av vad arbetsupplevelse dr och hur den
paverkas ar krav- kontroll- och stddmodellen (Nilsson et al., 2010). Modellen beskriver
hur krav, kontroll och st6d kan paverka en arbetstagares vilméaende och stressniva. En
individ som pd arbetet upplever hoga krav men lag kontroll och stod har lagst
vilbefinnande och dr mer stressad 4dn en individ som upplever hog kontroll och stéd och
lagre krav (Karasek & Theorell, 1990).

En annan modell som beskriver en del av arbetsupplevelsen ér anstrangning- och
beloningsmodellen (Nilsson et al., 2010). Denna modell visar att det maste finnas en
balans mellan anstrdngning och beloning da det annars skapar ohélsa hos individen. En
individ som Overanstrianger sig och fir en lag grad av beloning visar hdgre risk for
ohilsa (Siegrist, 1996).

En tredje modell som beskriver en del av arbetsupplevelse dr Flow (Nilsson, et
al., 2010). Denna modell utgér frain manniskans flexibla tankesétt. Manniskan stills
standigt infor flera val och nya intryck vilket i sin tur kan bli 6vervildigande. Konceptet
Flow innebdér att trots alla dessa intryck kunna vara helt narvarande i stunden. En individ
som befinner sig i ett flow glommer sina basala behov sdsom mat och sémn och ar helt
fokuserad pa sin uppgift. Individen &r da mer effektiv och har en mer positiv upplevelse
av sitt arbete. For att en individ ska befinna sig i ett flow krdvs utmaningar som ar i en

rimlig nivé i forhallande till individens forméga (Nakamura & Csikszentmihalyi, 2014).



Enligt Nilsson et al. (2010) &r kinsla av sammanhang (KASAM) en ytterligare
modell som tillsammans med tidigare nimnda modeller och teorier forklarar vad
arbetsupplevelse édr. For att kéinna en kinsla av sammanhang maste en individ uppleva
att det arbete som den utfor ar meningsfullt, hanterbart och begripligt. Graden av
KASAM paverkar hur vil en individ kan bevara hélsan och hantera stress (Antonovsky,
1987).

En sista modernare teori som ér en del av vad arbetsupplevelse innebér ar teorin
om regenerativt arbete (Nilsson et al., 2010). Ett regenerativt arbete syftar till ett héllbart
arbetssétt som genererar och utvecklar resurser och ménniskor snarare dn forbrukar dem.
Detta leder till ett héllbart vilmaende hos individerna (Docherty et al., 2002).

Var for sig miter dessa modeller och teorier olika fenomen som tillsammans kan

forklara vad som ir en individs arbetsupplevelse.

Personlighet
Personlighet &r hur en individs tankar, kénslor och yttre beteenden organiseras och
tillsammans formar karaktéristiska drag som dr mer eller mindre bestdende 6ver tid,
oberoende av situationen. Det kdnnetecknar en individs regelmiassiga och unika sitt att
vara och avgdr hur denne kommer att agera och reagera i olika situationer. En av de
modeller som anvédnds mest ar femfaktormodellen (Allport, 1937; Costa & McCrae,
2008).
Femfaktormodellen. Femfaktormodellen innehéller fem breda bipoléra
personlighetsdimensioner som visat sig kunna forklara skillnaden mellan individers
motivation, emotion, erfarenheter, attityder och hur de forhaller sig till varandra
(McCrae & John, 1992). Dimensionerna i femfaktormodellen &r neuroticism,
extraversion, Oppenhet, vianlighet och samvetsgrannhet (McCrae & John, 1992).

Neuroticism. Utméirkande egenskaper for en person som skattar hogt pa
neuroticism kan vara bekymrad, nervds, emotionell, osdker, hypokondrisk och
svarigheter med att hantera stress (Salgado, 1997). En person som har en lag grad av
neuroticism kan vara lugn, avslappnad, emotionellt stabil och ddrmed ha lattare for att
hantera stress (Rothmann & Coetzer, 2003).

Extraversion. En person som skattar hogt pa extraversion ar social, aktiv,
tillmétesgéende, personinriktad samt optimistisk (Costa & McCrae, 1992). Dessa
individer besitter hog social kompetens och &r ambitidsa men kan dven uppfattas som

dominanta da de ofta tar pa sig en ledarroll. Personer med hog grad av extraversion ser



det positiva i alla situationer. Denna positiva instillning gor att de uppfattas som
intressanta och littare finner nya bekantskaper (Judge et al., 2002). En person som
skattar lagt pa extraversion &r reserverad, behérskad, tystlaten, lugn och
uppgiftsorienterad (Rothmann & Coetzer, 2003).

Oppenhet. Kinnetecken for en person som skattar hogt pa dppenhet ar att den
ar kreativ, nyfiken, originell, fantasifull, sjalvstindig och har breda intressen (Costa &
McCrae, 1992). Motsatsen och ddrmed de som skattar 1agt pa 6ppenhet ar istéllet
forsiktiga, jordnéra, konservativa, analytiska och inte lika konstnérliga (Rothmann &
Coetzer, 2003).

Vinlighet. En person som skattar hdgt pa dimensionen vénlighet ar bra pd att
samarbeta. Den dr hjdlpsam, vek, tillitsfull, medgorlig, godtrogen och érlig (Costa &
McCrae, 1992). Dessa personer har en hog vilja att skapa relationer vilket &r en
grundpelare for védlbefinnande och lycka (Judge et al., 2002). En person som skattar 1agt
pa vinlighet dr mer skeptisk, misstdnksam, hidnsynslos, irritabel och konkurrensinriktad
och presterar dirmed béttre 1 individuella tivlingar (Rothmann & Coetzer, 2003).

Samvetsgrannhet. Egenskaper som dr utméarkande for en person som skattar
hogt pa samvetsgrannhet &r att denne dr vélorganiserad, palitlig, 6dmjuk, vilvérdad,
arbetar hért och &r sjélvdisciplinerad. Individer med hog grad av samvetsgrannhet ar
malinriktade och ser sina egna och andras svagheter och styrkor (Costa & McCrae,
1992). De kan enkelt fokusera pa sin uppgift men kan éven bli for noggranna i sitt
arbete sa att de aldrig nojer sig med “good enough”, vilket kan upplevas som negativt
for medarbetare och medfora ett ohdlsosamt beteende (Rothmann & Coetzer, 2003).
Egenskaper som utmérker en person som skattar lagt pa samvetsgrannhet ar att de ar
opalitliga, lata, har svag viljestyrka och inga klara mal. Individer med lag grad av
samvetsgrannhet kan uppfattas som enklare att arbeta med dé de &r mindre krdvande

(Rothmann & Coetzer, 2003).

Femfaktormodellen i arbetslivet

Femfaktormodellen dr den modell som bist beskriver en individs personlighet (McCrae
& John, 1992; Witt et al., 2002). Modellen dr vdlanviand inom arbets- och
organisationspsykologin och manga foretag anvinder den vid personlighetstester i
samband med rekrytering i syfte att predicera exempelvis effektivitet eller hur val den
anstéllda passar in i en viss arbetsroll (McCrae & John, 1992). Att testa en individs

personlighet kan vara en bittre prediktor for hur 1amplig en kandidat ar for en viss tjénst
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an ett CV eller intervju (Witt et al., 2002). Alla personlighetsdimensioner i
femfaktormodellen har visat sig vara bra prediktorer for arbetsupplevelsen (Barrick &
Mount, 1991; Salgado, 1997; Witt et al., 2002). Det finns olika studier som visar pa
olika resultat gillande vilken eller vilka dimensioner som péaverkar arbetsupplevelsen.
Detta beror exempelvis pa att respondenterna har varit fran olika kulturer och arbetat
inom yrken som kriver olika egenskaper (Salgado, 1997). Samvetsgrannhet har visat sig
vara den dimension i femfaktormodellen som bést kan forutséga en individs
arbetsprestation och har kunnat generaliseras dver de flesta linder och yrken. Aven
neuroticism har visat sig vara en bra prediktor for arbetsupplevelsen och kan
generaliseras 6ver manga yrken (Barrick & Mount, 1991; Salgado, 1997; Witt et al.,
2002). En person med hég grad av neuroticism har en negativ vérldsbild och dras
dérmed till situationer med negativa resultat av naturen. Det har visat sig vara starkt
kopplat till dalig arbetsupplevelse eftersom individen endast ser det negativa och &r
skeptisk 1 varje situation. En person med 14g neuroticism har istéllet visat sig ha en
positiv koppling till arbetsupplevelse (Rothmann & Coetzer, 2003). Extraversion kan
vara en god prediktor pa arbetsprestationen (Judge et al., 2002) men framforallt for
individer som arbetar med yrken ddr de moter andra ménniskor, till exempel siljare och
personalchefer. Oppenhet och vinlighet har visat sig kunna vara prediktorer for
arbetsprestationen for studenter, chefer samt i yrken som kréver akademisk utbildning
(Salgado, 1997). Vinlighet &r dven en bra prediktor for arbeten dér det krdvs en god
samarbetsformaga (Witt et al., 2002).

Det har dnnu inte identifierats huruvida det finns ett samband mellan
personlighetsdimensionerna i femfaktormodellen och arbetsupplevelsen av distansarbete
men ménga studier pekar pa att detta &r ett viktigt &mne att studera vidare inom (Witt et
al., 2002; O'Neill et al., 2009). Den tunna forskning som finns kring sambandet mellan
personlighet och distansarbete har visat att framforallt vénlighet dr en prediktor for
attityden till distansarbete vilket kan forklaras i att det r viktigt att kunna lita pa sina
medarbetare trots att de inte sitter pA samma stille (Clark et al., 2012). Aven
neuroticism kan vara en prediktor for en positiv attityd till distansarbete da individer
med hog neuroticism slipper hamna i sociala situationer dér de kdnner sig obekvdma
(Feldman & Gainey, 1997; Clark et al., 2012). Extraversion har visat sig ha en negativ
paverkan pa distansarbete da den sociala interaktionen kraftigt minskar (Gainey &
Clenny, 2006; Clark et al., 2012; Luse et al., 2013). Samvetsgrannhet &r en dimension

flera forskare trodde sig ha en positiv paverkan pa distansarbete dé sjélvdisciplin och att
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vara vilorganiserad anses vara egenskaper som dr fordelaktiga under dessa forhdllanden
men som senare visat sig inte ha nadgon signifikant paverkan (Gainey & Clenny, 2006;
Clark et al., 2012; Luse et al. 2013). Forskare &r inte eniga kring hur 6ppenhet paverkar
attityden till distansarbete. Luse et al. (2013), Feldman och Gainey (1997) och Gainey
och Clenny (2006) menar att Oppenhet dr den dimension som &r den storsta prediktorn
for attityden till distansarbete men har olika asikter om den &r negativ eller positiv,
medan Clark et al. (2012) menar att Oppenhet inte har ndgon signifikant paverkan.
Vidare visar tidigare forskning att attityden till distansarbete inte 4r densamma som den
faktiska upplevelsen da de som tidigare arbetat pa distans har en mer negativ attityd dn

de som aldrig tidigare arbetat pé distans (Clark et al., 2012).

Foreliggande studie

Det ar svart att mita personlighet och de instrument som finns &r sjdlvskattningsskalor
eller subjektiva upplevelser av ndgons personlighet. Trots detta har psykologiska
personlighetstest hog validitet (Boyle et al., 2008), dven faktorerna 1 femfaktormodellen
har visat sig ha hog konvergent- och diskriminant validitet i alla instrument oberoende
av observator (McCrae & John, 1992). I denna studie har vi valt att méta personligheten
med hjilp av femfaktormodellen da den anses vara den bista modellen for att studera
personlighet (McCrae & John, 1992; Witt et al., 2002). Det ursprungliga instrument
som skapats for att méta dimensionerna i femfaktormodellen & NEO-PI-R som
innehaller 240 péstaenden. Ett kortare och mer lattanvant instrument &r Ten-Item
Personality Inventory (TIPI). TIPI &r ett instrument med tio pastdenden och &r det
instrument som bast méter personlighet i en sjalvskattningsenkit d& deltagarna inte vill
eller kan ldgga tid pa att besvara for manga fragor da detta leder till trtthet, frustration
och tristess (Gosling et al., 2003).

Stora delar av den forskning som finns om personlighetens betydelse for
arbetsupplevelsen ér flera &r gammal och mycket har foréndrats i samhéllet sedan dess. |
och med Covid-19 har méanga tvingats arbeta pa distans och tidigare forskning séger
ingenting om hur arbetsupplevelsen dr under dessa speciella forhallanden. Det finns
heller ingen kunskap kring betydelsen av olika personlighetsdrag for arbetsupplevelsen
under Covid-19. Att studera personlighetens betydelse for olika arbetssituationer och i
synnerhet ndr de fordndras ar nagot Witt et al. (2002) anser vara viktigt. Arbetsgivare
satsar mer dn ndgonsin pé att frimja arbetstagares hilsa och ménga ldgger stora resurser

pa detta. Ingen vet dnnu nédr pandemin &r over eller hur vart arbetssitt kan komma att se
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ut 1 framtiden, men mer n hélften av dem som arbetat pé distans kan ténka sig fortsitta
med detta dven efter pandemin ar 6ver (Hedestad et al., 2020; Tele2, 2020). Denna
studie kan ge arbetsgivare en inblick i1 hur tjinsteméins dvergripande arbetsupplevelse &r
under Covid- 19, vad som paverkar den och utifran olika personlighetsdimensioner
forsta vem som kan komma att foredra distansarbete dven framdver, vilket 1 sin tur kan
leda till storre forstielse i arbetet mot en god arbetsupplevelse och ddrmed hogre

valmdaende hos de anstéllda.

Syfte

Syftet med studien var att undersoka personlighetens betydelse for arbetsupplevelsen av
distansarbete under Covid-19. Studien undersokte d&ven om det fanns ndgon skillnad pa
upplevelse av distansarbete beroende pa om distansarbetet skedde frivilligt eller

patvingat.

Fragestillningar
o Har personlighet betydelse for arbetsupplevelse av distansarbete under
Covid-19?
o Paverkas arbetsupplevelsen beroende pd om distansarbetet ar frivilligt eller

patvingat?

Metod

Deltagare och urval

Urvalet for studien var distansarbetare och avgrinsades darfor till tjinstemén eftersom
denna grupp i stor utstrackning arbetat pa distans under Covid-19. Med tjanstemén
menas individer som gar under kollektivavtal som avser tjinstemén. De kan ha
befattningar som exempelvis projektledare, administrator, ekonom, chef, IT-konsult
eller sdljare (Unionen, u.d). Denna avgransning gjordes dé tidigare forskning visat pa
olika resultat beroende pa yrke och arbetsuppgifter. Efter insamlingen erholls svar fran
totalt 202 respondenter (N=202), varav 66,3% var kvinnor och 33,7% var min. Aldern

pa respondenterna var mellan 18—65 ar med ett medelvirde pa 44,37 ar (SD= 13,183).
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Material/Mitinstrument

Data samlades in genom en kvantitativ enkét som skickades ut till tjdinstemén pa
organisationer samt via sociala medier. Alla fragor i enkédten var obligatoriska vilket
ledde till att alla enkétsvar som inkom var fullstindiga och inget behévde exkluderas.

Den forsta delen av enkéten innehdll bakgrundsfragor for att erhdlla demografisk
information som kon, alder och ifall respondenten ar tvingad att arbeta pa distans eller
gor det frivilligt. For alder fick respondenterna skriva in sin faktiska alder och for att
besvara vilket kon de identifierar sig med gavs respondenterna svarsalternativen man,
kvinna eller annat/vill inte svara. For att erhélla svar pa om de arbetade frivilligt eller
patvingat pa distans fick respondenten pé en fyrgradig likertskala besvara om de
arbetade pa distans helt frivilligt (1) eller helt patvingat (4). Svaren delades direfter upp
1 tva grupper, frivilligt och patvingat, dér svar 1 och 2 beskrev de som arbetade frivilligt
pa distans och 3 och 4 forklarade de som patvingat arbetade pé distans.

Personlighet. Den andra delen av enkéten syftade till att undersdka
respondenternas personlighetsdrag utifran de olika dimensionerna i femfaktormodellen.
TIPI &r ett personlighetstest med 10 pastdenden (Gosling et al., 2003; Lundell, u.4) som
ar enkelt och tydligt formulerade utifran de egenskaper som dr karaktéristiskt for
vardera dimension och dess motpol (Gosling et al., 2003). Instrumentet métte varje
dimension med tva pastdenden vardera. For att méita om en person skattar hogt pa
exempelvis extraversion stilldes pastaendet “Jag ser mig sjalv som utatriktad och
entusiastisk” och for att méta dimensionens motpol fick respondenterna svara pa
pastaendet “Jag ser mig sjilv som reserverad, tyst”. Samtliga pastdenden finns
beskrivna i bilaga 1.

Arbetsupplevelse. Den tredje och sista delen i enkéten syftade till att undersoka
arbetsupplevelsen av distansarbete och bestod av pastaenden fran Work experience
measurement scale (WEMS). Instrumentet dr utformat for att utifrén ett salutogent
perspektiv méta arbetsupplevelsen och den arbetsrelaterade hélsan hos arbetstagare med
mal att frimja organisationers resurser. Pa grund av att testet begrénsas av copyright
kommer enkéten inte bifogas i en bilaga (Nilsson et al., 2013). Testet dr ett
méngdimensionellt frigeformuldr med 32 pastdenden om arbetsupplevelsen utifran sex
olika dimensioner: stodjande arbetsforhallanden, individuella inre upplevelser,
sjalvbestimmande, tidsupplevelse, ledarskap och fordandringsarbete. I likhet med

Andruskien¢ et al. (2016) och Lindmark et al. (2018) viljer vi i denna studie att
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inkludera samtliga dimensioner till ett generellt matt pa arbetsupplevelse, for att & en
overgripande bild av arbetsupplevelsen. Respondenten besvarade de 32 péstdendena
mot bakgrund av sin nuvarande situation genom att placera sitt svar pa en sex-gradig
likertskala (1= tar helt avstand, 6= instimmer helt). Utifran alla pastdendena bildades ett
index som tillsammans beskriver individens arbetsupplevelse.

Den forsta dimensionen var stodjande arbetsforhdllanden och innehdll pastdende
som handlade om upplevelsen av kollegor, samarbete, stottning och rutiner pa
arbetsplatsen. Exempel pa ett av pastdendena var “Det dr en god stimning pa mitt
arbete” (Nilsso el al., 2010).

Den andra dimensionen var individuella inre upplevelser och hade péastdenden
som handlade om upplevelsen av att genomfora ett arbete som dr &mnat for
respondenten sasom ett arbete respondenten &r utbildad for eller att hen med gliddje gar
till jobbet. Vidare handlade dimensionen om upplevelsen av hur varierande,
utvecklande, utmanande och meningsfullt respondenten finner arbetet. Respondenten
fick bland annat svara pa ett pastdende som lyder “Mitt arbete kdnns meningsfullt”
(Nilsson et al., 2010).

Sjélvbestimmande som var den tredje dimensionen handlade om individens
upplevelse kring mojligheten att sjidlv bestimma hur, nir och vad som ska genomf6ras 1
arbetet samt chansen till att styra sin egen arbetstakt. Ett av pastdendena fran denna
dimension var “Jag bestimmer sjdlv hur mitt arbete skall utforas” (Nilsson et al., 2010).

Den fjarde dimensionen var tidsupplevelse och bestod av pastaenden som
handlade om tiden s&som att hinna genomfora och avsluta arbetsuppgifter enligt
planering och gora arbetet utan tidspress och behdva jobba overtid. “Jag hinner utan
tidspress (stress) med mina arbetsuppgifter under planerad arbetstid” var ett av
pastaendena (Nilsson et al., 2010).

Nasta dimension var ledarskap och berdrde upplevelsen av chefens réttvisa,
tillgénglighet och entusiasm samt inbjudan till delaktighet. Vidare stélldes pastaenden
som handlade om upplevelsen av chefens information om organisationens mal och
visioner som till exempel “Chefen &r bra pd att skapa intresse och engagemang for
arbetet” (Nilsson el al., 2010).

Forandringsarbete var den sista dimensionen dér fokus riktade sig till
upplevelsen av det senaste forandringsarbetet som skett pa den nuvarande arbetsplatsen
och om den genomfordes med karaktir av 6ppen dialog samt om den genomfordes pa

grund av behov och 6nskemal fran arbetsgruppen. Dimensionen erholl svar pa
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upplevelsen utifran trygghet, delaktighet och meningsfullhet i arbetet. Ett exempel pa ett
pastdende inom denna dimension var “Forandringsarbetet var ett resultat av min
arbetsgrupps behov eller nskemal” (Nilsson et al., 2010).

I empiriska studier har WEMS testats med goda resultat och validitet. P4 grund
av den breda teoretiska bakgrund som WEMS innehaller har det konstaterats att testet
har aterkommande adekvat reliabilitet med ett Cronbach’s alfa mellan .85 och .96

(Nilsson et al., 2013; Ejlertsson et al., 2018).

Tillvigagangss:itt

For att fa tillstdnd att anvinda WEMS skickades en forfrigan till forfattarna som
godkinde denna. TIPI krivde inget tillstind for anvindning. En pilotstudie
genomfordes fOr att sikerstilla att enkdten var korrekt utformad och skickades ut till
fem personer. Respondenterna formedlade synpunkter som till exempel att gora
frdgorna i enkéten obligatoriska. For att erhlla respondenter som kunde besvara
enkiten kontaktades fem organisationer fran olika branscher med frdgan om att
medverka i studien. Efter att kontaktpersoner pa organisationerna beviljat deltagande i
studien skickades den digitala enkéten ut till respektive kontaktperson som sedan
skickade ut till sina tjinstemén pa organisationen. Vidare publicerades enkéten pa
sociala medier dir den dven delades vidare av utomstaende for att uppna en bredare
rdckvidd. I publiceringen informerades respondenten om studiens syfte samt att den
riktade sig till tjinstemédn som under Covid-19 arbetat pa distans. Kontaktpersonerna pa
organisationerna fick ett informationsbrev (se bilaga 1) och respondenterna erholl ett
liknande informationsbrev 1 enkiten (se bilaga 2). De respondenter som fann enkédten pa
sociala medier fick tydlig information om urval och forutséttningar for att delta i
studien. Enkéten distribuerades via Google Formulér dér svaren sedan sparades i en

excelfil for att ddrefter analyseras i IBM SPSS statistics 27.

Design och dataanalys

Responsvariabeln i studien var arbetsupplevelse av distansarbete under Covid-19.
Prediktorerna var personlighetsdrag som méttes genom dimensionerna i
femfaktormodellen (Neuroticism, Extraversion, Oppenhet, Samvetsgrannhet och
Vinlighet) och om distansarbetet skett frivilligt eller patvingat. Kontrollvariabler som
togs 1 beaktning var alder och kon. For att resultatet skulle beddmas som statistiskt

signifikant krévdes ett p-viarde som var 5% eller mindre (p<,05) da detta 4r den
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vedertagna griansen inom psykologi (Lent el al., 1971).

Studien genomfordes genom en kvantitativ datainsamlingsmetod och
analyserades 1 det statistiska programmet IBM SPSS statistics 27. Forst genomfordes ett
antal reliabilitetstest for att undersdka Cronbach's alfa for arbetsupplevelse samt for de
fem personlighetsdimensionerna i femfaktormodellen. Denna analys anvénds for att
hitta brister i reliabiliteten i indexvariabler. Darefter genomfordes dnnu en deskriptiv
analys i1 form av Pearsons korrelationsanalys samt beskrivande av medelvédrden och
standardavvikelser for de olika variablerna. Till sist genomfordes en linjar multipel

regressionsanalys innehallandes samtliga prediktorer och responsvariabeln.

Forskningsetiska overvigande

For att genomfora studien utifran ett etiskt forhéllningssétt och erhalla god
forskningssed foljde undersokningen Vetenskapsradets etiska forhallningsregler
(Vetenskapsradet, 2021). Respondenterna och kontaktpersonerna erholl ett
informationsbrev (se bilaga 2 & 3) som innehdll studiens syfte samt tillgodosag de
etiska kraven enligt informationskravet. I enlighet med samtyckeskravet fick alla
respondenter sjdlva vélja om de ville svara pa enkéten eller inte och blev informerade
om att de nir som helst kunde avbryta sin medverkan. I enkéten behdvde
respondenterna enbart fylla i kon och alder och forblev ddrmed anonyma i studien,
dérmed har hénsyn tagits till konfidentialitetskravet genom deltagarnas ritt till att vara
anonyma. Aven nyttjandekravet har beaktats i informationsbrevet dir respondenterna
erh6ll information att all insamlade data endast kommer anvéndas till
forskningsdndamal. Datan kommer att sparas tills studien ar godkénd och da kasseras,

vilket respondenterna fick information om 1 informationsbrevet.

Resultat
Studiens syfte var att undersoka arbetsupplevelsen av distansarbete under Covid-19 och
se om personlighetsdimensionerna i femfaktormodellen har nagon betydelse for
arbetsupplevelsen av distansarbete under dessa forhédllanden. Vidare undersoktes om det
finns nagon skillnad i arbetsupplevelsen beroende pd om distansarbetet sker frivilligt
eller patvingat. For att undersoka detta anvindes en linjar multipel regressionsanalys.
Forst presenteras den deskriptiva statistiken inklusive reliabilitetsanalys och

korrelationsanalys, foljt av resultat av regressionsanalysen.
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Deskriptiv statistik

Den deskriptiva statistiken visade att studien hade totalt 202 respondenter (N=202) dér
andelen kvinnor var 66% och andelen mén var 34%. Medelvérdet for alder var cirka 44
ar (M=44.37, SD=13.18). Hélften av respondenterna arbetade frivilligt pa distans (49%)
och hiélften arbetade patvingat pa distans (51%). Arbetsupplevelsen visade ett
medelvdrde pa 4.53 pa en skala mellan 1-6 (SD=.67). Medelvirde och

standardavvikelse for samtliga variabler finns 1 Tabell 1.

Tabell 1. Deskriptiva data.

Variabel N Range M SD
Alder 202 18-65 44.37 13.18
Neuroticism 202 1-7 5.58 1.08
Extraversion 202 1-7 5.50 1.20
Oppenhet 202 1-7 5.54 91
Samvetsgrannhet 202 1-7 5.85 .98
Vinlighet 202 1-7 5.82 .93
Arbetsupplevelse 202 1-6 4.53 .67

Reliabilitetsanalys

Responsvariabeln (arbetsupplevelse), bestod av ett flertal pastaenden som
sammanstilldes till index. En reliabilitetsanalys genomfordes for att undersoka
reliabiliteten 1 index for arbetsupplevelse, vilken visade att Cronbach’s alfa var

tillfredsstdllande hogt (a=.92).
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Korrelationsanalys

Analysen visade en svag korrelation mellan de olika personlighetsdimensionerna
(Tabell 4). Det innebir en 1ag multikollinearitet mellan variablerna och att de mitte
olika fenomen (Farrar & Glauber, 1967). Alla variabler som métte
personlighetsdimensioner visade svaga signifikanta korrelationer till varandra. De
variabler som visade starkast signifikant korrelation mellan personlighetsdimensionerna
var vanlighet och 6ppenhet (7= .37). De personlighetsdimensioner som visade det
svagaste sambandet var samvetsgrannhet och neuroticism (7= .17). Det fanns dven en
signifikant korrelation mellan frivilligt/patvingat och kon (r= .23), frivilligt/patvingat
och samvetsgrannhet (»= -.18) samt att neuroticism korrelerade med élder (= .30) och
kon (r=.22). Arbetsupplevelse visade signifikanta svaga korrelationer med alla fem
personlighetsdimensioner dér starkaste korrelationen var med vinlighet (7= .39).

Fullstindiga resultat presenteras 1 Tabell 3.

Tabell 3. Pearson korrelation mellan dlder, kon, frivilligt/patvingat,

personlighetsdimensionerna i femfaktormodellen och arbetsupplevelse.

1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Alder 1

2. Kon -.09 1

3. Frivilligt/ patvingat .04 23%*% ]

4. Neuroticism 30%* -22%* 209 1

5. Extraversion .07 -.04 -.04 20%*% 1

6. Oppenhet .08 -.03 -.02 26%%  36%* ]

7. Samvetsgrannhet A1 -.00 - 18%*  17¥* 22%  (19%* ]

8. Vinlighet 13 .06 .02 36%*F  35%* 37EE . 30%*F ]

9. Arbetsupplevelse A1 .08 .06 34%% 0 26**  28*%*  QRF* 30%* ]

Notera, *p<.05; **p<.001, Frivilligt= 0, Patvingat= 1. Man= 0, Kvinna=1.
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Regressionsanalys

Regressionsanalysen visade att det fanns ett signifikant samband mellan prediktorerna
och arbetsupplevelsen av distansarbete under Covid-19. 21% av arbetsupplevelsen av
distansarbete under Covid-19 kan forklaras genom modellen (F(8, 193)=7.58, p<.001,
=.21).

De prediktorer som visade ett signifikant positivt samband med
arbetsupplevelsen var neuroticism (t=2.45, p=.015), samvetsgrannhet (t=2.06, p=.041)
och vinlighet (t= 3.08, p=.002). Vianlighet var den prediktor som hade storst effekt pa
upplevelsen av distansarbete (Std beta p r=.23). Aven neuroticism (Std beta p r=.178)
och samvetsgrannhet (Std beta p r= .14) visade en effekt pa upplevelsen av

distansarbete men en ligre sadan.

Tabell 4. Resultatet av den linjdra multipla regressionsanalysen med responsvariabel:

Arbetsupplevelse.
standardized unstandardized t p
coefficients () coefficients (B)
Intercept 1.83 4.61 .000
Neuroticism 18 A1 2.45 015
Extraversion .08 .04 1.09 278
Oppenhet .09 .07 1.30 194
Samvetsgrannhet 14 10 2.06 .041
Vinlighet 23 17 3.08 .002
Frivilligt/ Patvingat -.05 -.01 -.10 924
Kon -.00 -.07 -.76 451
Alder -.01 .00 -.05 960
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Diskussion

Resultatdiskussion

Resultatet visar att det finns en signifikant padverkan av personlighet pd
arbetsupplevelsen av distansarbete under Covid-19, men att det inte spelar nagon roll
for arbetsupplevelsen om distansarbetet sker frivilligt eller patvingat. Effekten av
prediktorerna forklarar 21% av arbetsupplevelsen av distansarbete. Resultatet visar att
vénlighet har storst effekt pa arbetsupplevelsen av distansarbetande under Covid-19
men att dven neuroticism och samvetsgrannhet visar sig kunna vara prediktorer for
arbetsupplevelsen. Extraversion, Oppenhet, kon, alder och om distansarbete sker
frivilligt eller pdtvingat, visar ett icke signifikant resultat, vilket gor att vi inte kan

utesluta att resultatet beror pa slumpen.

Har personlighet betydelse for arbetsupplevelse av distansarbete under Covid-19?
Alla dimensioner 1 femfaktormodellen har tidigare visat sig vara bra prediktorer for
arbetsupplevelsen men har olika stor betydelse for olika yrken (Barrick & Mount, 1991;
Salgado, 1997; Witt et al., 2002). Endast neuroticism, vanlighet och 1 vissa fall
Oppenhet har visat sig vara bra prediktorer for distansarbete (Feldman & Gainey, 1997;
Gainey & Clenny, 2006; Clark et al., 2012; Luse et al., 2013). Denna studie erhéller
resultat som visar pa att vianlighet, samvetsgrannhet och neuroticism dr de prediktorer
som har pdverkan pé arbetsupplevelsen av distansarbete under Covid-19. Att just dessa
tre personlighetsdimensioner dr de med péverkan kan bero pé flera olika anledningar.
Studiens resultat visar att vinlighet har ett positivt samband med
arbetsupplevelsen av distansarbete under Covid-19 och ar den dimension som har storst
paverkan. Ett positivt samband innebér att desto hogre respondenten skattat pa vénlighet
desto bittre dr arbetsupplevelsen. Tidigare forskning har funnit att vanlighet kan vara en
prediktor for arbetsprestationen hos individer som arbetar som chef eller har en
akademisk utbildning (Salgado, 1997). Att vinlighet i denna studie visar den hogsta
effekten kan bero pa att manga tjanstemén har en akademisk utbildning eller &r chef.
Relationsskapande dr en grundpelare for vilbefinnande och lycka (Judge et al.,
2002). Individer som skattar hogt pa vanlighet har en hog vilja att skapa relationer och
eftersom respondenterna vill fortsdtta gora detta trots omstdandigheterna kénner de da
vilbefinnande och lycka vilket 1 sin tur bidrar till en god arbetsupplevelse. En bra
prediktor for arbete dar det krivs god samarbetsformaga &r vanlighet (Witt et al., 2002).

Eftersom distansarbete kan forsvira samarbetet 1 arbetsgruppen krévs en hogre
19



samarbetsforméga. Att resultatet visar pa att vanlighet har storst effekt pa
arbetsupplevelsen kan betyda att respondenterna har en god samarbetsformaga vilket
bidrar till en battre arbetsupplevelse.

Studiens resultat visar att det finns ett samband mellan samvetsgrannhet och
arbetsupplevelsen av distansarbete. Detta kan bero pa att individer som skattar hogt pa
samvetsgrannhet ar sjdlvdisciplinerade och bra pa att fokusera pa sin uppgift (Costa &
McCrae, 1992). Dessa dr egenskaper som dr fordelaktiga for att klara av att arbeta pa
distans och detta bidrar ddrmed till en béttre arbetsupplevelse sé arbetstagarna upplever
att de kan hantera sitt arbete. Resultatet kan dven grunda sig i att respondenterna i
studien &r tjanstemdnnen som har fokus och sjdlvdisciplin som gor det mojligt att
genomfora sitt arbete pa ett effektivt sitt d&ven fast det sker pa distans.

Studiens resultat Gverensstimmer med tidigare forskning som visar att
samvetsgrannhet har padverkan pa arbetsupplevelsen pa kontor (Barrick & Mount, 1991;
Salgado, 1997; Witt et al., 2002). Déaremot séger annan forskning att samvetsgrannhet
inte dr en prediktor for distansarbete (Gainey & Clenny, 2006; Clark et al., 2012; Luse
et al. 2013). Anledningen till att denna studie skiljer sig frin tidigare studier kan bero pa
att instrumentet som anvénts dr utformat for att mita arbetsupplevelsen pa kontor och
inte pé distans. Det kan finnas andra faktorer som inte tagits 1 beaktning i detta
instrument som skiljer sig med arbetsupplevelsen av distansarbete.

Aven neuroticism #r en av dimensionerna som enligt studien har ett positiv
samband med arbetsupplevelsen av distansarbete under Covid-19 vilket skiljer sig fran
tidigare forskning som visar att individer med hog neuroticism har en stark koppling till
en negativ arbetsupplevelse (Barrick & Mount, 1991; Salgado, 1997; Witt et al., 2002;
Rothmann & Coetzer, 2003). Diremot stimmer studiens resultat verens med tidigare
forskning som visar pé att neuroticism har en positiv paverkan pé distansarbete
(Feldman & Gainey, 1997; Clark et al., 2012). Skillnaden i tidigare forskning ar att den
forsta mitte arbetsupplevelsen pd kontor och den andra pa distansarbete. Personer som
skattar hogt pa neuroticism tenderar att ha svérare att hantera stress, men i detta fall
visar resultatet att arbetsupplevelsen dr god hos respondenterna vilket kan ha och goéra
med distansarbetet. De radande omstiandigheterna kan ha bidragit till att stressen okar av
att arbeta pé kontor i jimforelse med distansarbete da individer med hdg neuroticism ér
hypokondriska (Salgado, 1997) och det dr svart att hélla avstand till kollegor och
smittrisken ar hogre. Darfor kan individer som i vanliga fall har en negativ

arbetsupplevelse av att arbeta pa distans nu ha en positiv upplevelse da de slipper
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stressen av att vistas bland andra ménniskor. Det kan dven vara si att distansarbete
oberoende av den radande situationen bidrar till minskad stress i forhéllande till att
arbeta pé kontor for individer med hog neuroticism.

Medelvirdet for arbetsupplevelsen dr 4.53 (SD=.67) pa en skala mellan 1 och 6
och detta indikerar att respondenterna har en god arbetsupplevelse. Resultatet
overensstimmer med tidigare undersdkningar som visar att 65% av de som arbetat pa
distans ansag att distansarbetet fungerat bra eller mycket bra (Hedestad et al., 2020;
Tele2, 2020). Att arbetsupplevelsen ér god av distansarbete under Covid-19 kan
innebdra tjinsteman kan tinka sig fortsitta arbeta pa distans.

Tidigare forskning har visat ett blandat resultat av Oppenhet och dess paverkan
pa attityden till distansarbete (Feldman & Gainey, 1997; Gainey & Clenny, 2006; Clark
et al., 2012; Luse et al., 2013) medan extraversion visat sig ha en negativ paverkan
(Gainey & Clenny, 2006; Clark et al., 2012; Luse et al., 2013). Studien fick resultatet att
det inte finns en signifikant paverkan av varken dppenhet eller extraversion pé
arbetsupplevelsen. Saledes tycks personlighetsdragen inte ha en betydelse for
arbetsupplevelsen under distansarbete som sker pa grund av Covid-19. Att 6ppenhet
inte visat ndgon pédverkan pa arbetsupplevelsen kan forklaras med att distansarbetet
pégatt i cirka ett &r och for manga inte ldngre dr en ny upplevelse. Da instéllningen till
distansarbete dr mer positiv dn den faktiska upplevelsen, har arbetstagare som tidigare
arbetat pd distans en mer negativ attityd &n de som inte arbetat pé distans tidigare (Clark
etal., 2012).

Individer som skattar hogt pa 6ppenhet dr nyfiken pa nya erfarenheter och
intryck, ndgot som de inte far i lika stor utstrackning nér de sitter ensamma hemma. Om
studien hade genomforts i borjan av pandemin nédr distansarbete blev en del av
restriktionerna hade kanske oppenhet haft en storre effekt pa arbetsupplevelsen.

Inte heller alder eller kon visade ett signifikant resultat. Det forklarar ddrmed att
det inte finns en skillnad mellan mén och kvinnor samt att &lder inte har ndgon paverkan

pa arbetsupplevelsen av distansarbete under Covid-19.

Paverkas arbetsupplevelsen beroende pa om distansarbetet ér frivilligt eller
patvingat? Resultatet i denna studie visar inget signifikant resultat pa om
arbetsupplevelsen paverkas av att distansarbetet sker frivilligt eller patvingat. Daremot
har tidigare forskning visat olika resultat géllande akademikers nivé av stress under

distansarbete (Tustin, 2014; Heiden et al., 2020). Stress dr en faktor som paverkar
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arbetsupplevelsen (Nilsson et al., 2013). Tustin (2014) fann att det férekom ligre grad
av stress hos akademiker som arbetar pa distans, medan Heiden et al. (2020) i sin studie
erholl ett motsatt resultat som visade ett samband mellan hog forekomst av
distansarbete och hogre niva av stress hos akademiker. Denna skillnad kan ha sin
forklaring 1 de forhdllanden som radde nér studierna upprittades. Under 2014 arbetade
de flesta frivilligt pé distans medan 2020 var aret dd ménga blev tvingade till
distansarbete. Detta kan innebéra att akademiker som frivilligt arbetar pa distans
upplever en lagre grad av stress. Medan akademiker som arbetar patvingat pa distans

upplever en hogre grad av stress.

Metoddiskussion

Valet av multipel regression grundas i att studien bestod av flera prediktorer. En
multipel regression anvédnds da det finns tva eller flera prediktorer som prediceras pé en
responsvariabel. Denna typ av regression syftar till att hitta vilken av prediktorerna som
paverkar responsvariabeln och i vilken utstrickning (Dancey & Reidy, 2007).

Enkiten som anvindes som métinstrument delades via sociala medier och
skickades ut till organisationer. En risk med onlineenkéter dr att det inte gér att
sakerstilla att respondenterna faktiskt uppfyller alla kriterier for att ingd 1 urvalet och
det finns ddrmed ingen garanti att det enbart ar tjinstemén som deltagit i studien.
Wright (2005) forklarar flera nackdelar med onlineenkéter dir en av dem &r att
respondenten kan ge felaktiga uppgifter om sig sjélv. For att sdkerstilla att
respondenterna ir tjanstemén forklarades urvalet tydligt i sévil informationsbrevet som
i information pé delningar i sociala medier. En ytterligare atgird som kan goras i vidare
forskning, #r en bakgrundsfraga som lyder “Ar du en tjinsteman?”. Fragan hade givit
studien en storre sdkerhet att respondenten uppfyller urvalskravet.

P4 grund av radande omstindigheter och att det &r manga studenter som skriver
uppsatser denna tid pa aret dr det minga enkéter som skickas ut under denna tidsperiod.
Dessa omstandigheter kan ha skapat en enkittrotthet vilket kan forklara varfor individer
inte prioriterar att svara pa studiens enkét. For att s ménga som mojligt ska svara pé
enkéten trots dessa omstdandigheter anvandes TIPI da den endast innehaller 10
pastaenden. NEO-PI-R é&r det ursprungliga instrumentet i femfaktormodellen och
innehaller 240 péstaenden och skulle dd med stor sannolikhet leda till trétthet och
frustration hos respondenterna (Gosling et al., 2003). Fordelar med ett instrument med

farre pastaenden ar att det &r mer effektivt och TIPI har dven visat sig ge samma resultat
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som andra vanligt anvédnda instrument for femfaktormodellen, exempelvis NEO-PI-R.
TIPI har ocksé visat sig ha hog test-retest reliabilitet (Gosling et al., 2003) Med denna
bakgrund anvindes TIPI i denna studie.

For att erhélla svar om hur arbetsupplevelsen ser ut hos respondenterna svarade
dem pé frdgor som berdr deras nuvarande arbetssituation. Att respondenterna enbart
svarar utifrdn sin arbetsupplevelse av distansarbete dr ndgot vi inte kan sikerstélla da
deras generella arbetsupplevelse kan vara bidragande 1 hur dem svarar. For att
forebygga detta informerades respondenterna i informationsbrevet att denna studie
syftar till att undersoka arbetsupplevelsen av distansarbetet under Covid-19. Om WEMS
verkligen méter arbetsupplevelsen av distansarbetet dr nagot vi inte kan sékerstélla da
andra faktorer kan péaverka arbetsupplevelsen. I och med detta kan vidare forskning var
aktuellt for att i framtiden sdkerstilla att WEMS eller andra instrument méter
arbetsupplevelsen av distansarbete och genom detta géra det mojligt for framtida
forskare att anvénda instrument med hog validitet och reliabilitet i syfte att méta
arbetsupplevelsen av distansarbete.

Populationen for studien dr tjanstemén i Sverige som under Covid-19 arbetat pé
distans vilket innebir en population pa dver en miljon tjanstemin (Hedestad et al., 2020;
Tele2, 2020). For en population med en miljon individer &r den rekommenderade
urvalsstorleken 384 deltagare (Krejcie & Morgan, 1970). Ett storre urval hade dérfor
varit onskvirt for att fa fler frihetsgrader och dérmed storre sannolikhet till ett
signifikant resultat pa fler variabler (Dancey & Reidy, 2007).

For att sikerstélla en hog reliabilitet genomfordes en analys for Cronbach's alfa.
Reliabilitetsanalysen for arbetsupplevelse visade ett Cronbachs alfa pa .92. Detta ar ett
bra resultat da det generella griansvérdet for Cronbach’s alfa dr mellan .70 och .95
(Peterson, 1994). Resultatet stimmer dven Overens med tidigare forskning som visat att
instrumentet haft hog reliabilitet och validitet (Nilsson et al., 2013; Ejlertsson et al.,
2018). Genom att WEMS erholl ett hogt Cronbachs alfa nér alla dimensioner
berdknades i ett och samma index stérks valet av att anvénda alla dimensioner for att
undersoka den overgripande arbetsupplevelsen. Dimensionerna som méter personlighet
visade ddremot ett lagre Cronbach’s alfa (.29 - .71) och redovisas inte i metoden. Detta
betyder dock inte att reliabiliteten i testet &r daligt eftersom TIPI inte ar konstruerat for
att mita Cronbach’s alfa (Gosling et al., 2003; Woods & Hampson, 2005; Ehrhart et al.,
2009). TIPT har tidigare fatt kritik for reliabilitetstestets ldga alfavarden fran

relabilitetsanalyser. Detta beror pa att testet inte utformats utifrén dessa kriterier
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(Cronbachs alfa=.7-.9). Att fa hoga alfavirden vid anvéndning av TIPI 4r néstintill
omojligt da testet dr utformat for att méta en specifik dimension genom tva pastdenden.
Forskare har férmedlat problematiken med alfa och dess missvisande nér det ar fa
objekt som réknas pa en skala. TIPI &r ett beprovat instrument med hog bevisad validitet
och reliabilitet (Gosling et al., 2003; Woods & Hampson, 2005; Ehrhart et al., 2009).
Déarmed paverkar inte Cronbach’s alfa reliabiliteten for personlighetstestet. Saledes kan
det faststéllas att denna studie har anvént tester med hog reliabilitet.

P& grund av att pastdendena i enkiten tydligt dr utformade antingen véldigt
positivt eller vildigt negativt kan respondenterna ha skattat sig hogt pa de positiva
egenskaperna och lagt pa de negativa dven fast det inte stimmer in p4 en sjilv. Det kan
bero pa social 6nskvardhet vilket handlar om hur ménniskor ofta vill framstélla sig sjalv
som battre dn vad vad de faktiskt &r och séledes forvranger sin personlighet (Nederhof,
1985; Zerbe & Paulhus, 1987; Wright, 2005). I denna studie skulle detta kunna innebira
att respondenten pd pastaendet “Jag ser mig sjélv som 6ppen for nya erfarenheter,
komplex™ skattar sig hogt men 1 sjélva verket dr en person som gérna héller sig for att
testa nya saker och tar ofta ett steg tillbaka i nya situationer. TIPI har forsokt motverka
detta fenomen genom att géra pastdendena bade positiva och negativa. Andra atgirder
som vidtagits for att motverka social 6nskviardhet dr att enkéten &r anonym samt att
respondenterna sjilva fick administrera sina svar pa en tid och plats de kédnde sig trygg
utan press fran ndgon annan, vilket minskar risken for felskattningar pd grund av social

onskvéardhet (Nederhof, 1985).

Ovidkommande variabler och vidare forskning

21% av arbetsupplevelsen av distansarbete under Covid-19 kan forklaras genom
regressionsmodellen. Vad ovriga 79% beror pé vet vi inte. Det kan vara manga olika
delar som bland annat aspekter av personlighetsdimensionerna som inte fingats upp av
instrumentet eller andra faktorer.

Tidigare studier har erhéllit olika resultat géllande vilken av
personlighetsdimensionerna som paverkar arbetsupplevelsen. Anledningen till detta
beror bland annat pa olika yrkesroller (Salgado, 1997). Endast samvetsgrannhet och
neuroticism har visat sig vara generaliserbara over alla yrken och linder (Barrick &
Mount, 1991; Salgado, 1997; Witt et al., 2002). I och med att var studie genomfordes 1
Sverige hos tjdnstemén kan det ligga till grund till varfor studien inte fick ett signifikant

resultat pa flera variabler. Alla yrken kréver olika egenskaper och resultatet i denna
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studie dr darfor endast generaliserbart for tjdnstemén 1 Sverige. For vidare forskning ér
det dérfor intressant att undersoka hur det ser ut for andra yrkesgrupper, ifall konstnérer
eller fastighetsskotare fér ett annat resultat pa vilka personlighetsdimensioner som har
effekt pa arbetsupplevelsen av distansarbete.

En annan ovidkommande variabel som kan ha paverkat resultatet ar
boendesituationen. Att en arbetstagare bor stort med mojlighet att skapa ett kontor 1
hemmet kan fraimja en god arbetsupplevelse, medan en arbetstagare som bor i en mindre
lagenhet utan mojlighet till att utforma ett ordentligt kontor kan ha en sdmre
arbetsupplevelse. Aven familjesituationen kan paverka resultatet beroende pa om det
finns barn eller en sambo som dven den arbetar fran hemmet. Detta dr variabler som inte
har tagits 1 beaktning 1 denna studie och som kan vara intressanta att studera vidare pa.

Enkéten bestod inte av ndgon fraga géllande huruvida om respondenterna arbetat
pa distans innan pandemin vilket kan ha en bidragande effekt pd arbetsupplevelsen av
distansarbete under Covid-19. En individ som &r van vid att arbeta pa distans sedan
tidigare har haft tid att utforma ett hemmakontor, vénjt sig vid digitala moten och allt
annat som distansarbete innebédr. Medan andra fortfarande 4r i en fas av att vénja sig vid
att arbeta hemifran dar allting fortfarande 4r nytt. Det kan ocksa vara att de som nyligen
bdrjat arbetat pa distans generellt sett har en hogre arbetsupplevelse gentemot de som
sedan en tid tillbaka arbetat pa distans och borjat ledsna pa detta. Arbetsupplevelsens
paverkan over tid kan darfor vara ett intressant omréade att forska vidare pa.

Denna studie anvinde samtliga dimensioner frin WEMS som sedan skapade ett
index och forklarade arbetsupplevelsen. Det skulle ddrmed vara intressant for vidare
forskning att undersdka betydelsen personligheten pé alla de olika dimensionerna som
utgor den Overgripande arbetsupplevelsen, for att se om det finns ndgon skillnad vilka
personlighetsdrag som bidrar till arbetsupplevelsens olika dimensioner.

Studien erholl inget signifikant resultat om frivilligt eller patvingat distansarbete
paverkar arbetsupplevelsen. Covid-19 &r just nu ett ytterst aktuellt &mne och vi inte vet
hur framtiden kommer att se ut. Det gor det da intressant att géra en longitudinell studie
med avsikt att undersdka om resultatet skiljer sig at eller om omstiandigheterna under
Covid-19 inte hade en mirkbar paverkan pé arbetsupplevelsen av distansarbete under
dessa forhéllanden.

Det finns lite forskning kring arbetsupplevelse da storre delen av tidigare
forskning istéllet har fokuserat pd arbetsattityd, arbetsprestation eller

arbetstillfredsstéllelse. I denna studie har vi valt att istillet fokusera pa
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arbetsupplevelsen da detta begrepp har ett storre omfang och innefattar alla dessa delar.
Vidare forskning om arbetsupplevelsen rekommenderas att gora utifran de olika teorier
och modeller som beskriver arbetsupplevelse, i syfte att tydligare undersdka hur de
olika modellerna och teorierna bidrar till arbetsupplevelsen for att kunna utlisa vilka

forbéttringsomriden som finns pa arbetsplatsen for att frimja arbetsupplevelsen.

Resultatens relevans for teori och praktik

Sammanfattningsvis besvaras fragestillning 1 att personlighet har betydelse for
arbetsupplevelsen av distansarbete under Covid-19. De resultat som studien visar &r att
personlighetsdimensionerna vinlighet, neuroticism och samvetsgrannhet har en
betydelse for arbetsupplevelsen under Covid-19 medan extraversion och 6ppenhet inte
visar sig ha en signifikant pdverkan. Svaret pa fragestillning 2 &r att arbetsupplevelsen
inte paverkas om distansarbete dr frivilligt eller patvingat.

Studien utgick fran ett salutogent perspektiv och resultatet kan dérfor anvindas i
arbete med att frdmja tjinsteménnens arbetsupplevelse och dirmed dven deras hélsa och
produktivitet. Studien kan ge en storre forstielse och inblick hos arbetsgivare i att se
vilka tjanstemdn som kan ténkas ha en positiv eller negativ arbetsupplevelse av
distansarbete vilket kan bidra till vidare arbete for att forbéttra eller bibehélla

tjdnsteméns arbetsupplevelse av distansarbete under Covid-19.
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Bilagor

Bilaga 1- TIPI

Hiiller inte Hiiller inte med Hiller inte Varken eller  Hailler med  Hiller med Haller med
alls med riktigt med litegrand fullstandigt
1 2 3 4 5 6 7
lag ser mig sjélv som: 1 2 3 4 5 6 7

Utatriktad, entusiastisk

Kritisk, grdlsjuk

Palitlig, sjalvdisciplinerad

Angslig, l4tt upprord

Oppen for nya erfarenheter, komplex

Reserverad, tyst

Sympatisk, varm

Rorig, slarvig

Lugn, emotionelit stabil

O o o o o o o 0o o o
O o o o o o o 0o o o
O o o o o o 0o 0o o o
O o o o o o o 0o o o
O o o o o o o 0o o o
O o o o o o o 0o o o
O o o o o o o 0o o o

Konventionell, okreativ

TIPI skalpodng: Extraversion: 1, 6R; Vénlighet: 2R, 7; Samvetsgrannhet: 3, 8R;
Neuroticism: 4R, 9; Oppen for nya erfarenheter : 5, 10R. R= omviinda poing (Gosling
et al., 2003).



Bilaga 2 - Informationsbrev till respondenter

Hej!

Covid-19 har fort med sig stora fordndringar 1 vart arbetssitt och en av dem &r att manga
anstillda i stor utstrackning tvingats borjat arbeta pa distans. Vi vill darfor titta pa
sambandet mellan personlighet och upplevelsen av distansarbete under covid-19.

Vill du delta i var studie? Det ar helt frivilligt!

For att samla in data kommer vi anvinda oss av en enkét via Google Formuldr som
skickas ut till tjainstemdn som pa grund av pandemin arbetar pa distans. Enkéten tar ca
5-10 min att genomf6ra och det dr helt frivilligt att delta. Du kan nér som helst vélja att
avbryta din medverkan. Du forblir anonym genom din medverkan, och insamlade data
kommer hanteras konfidentiellt. Redovisningen av resultatet kommer att ske pd
gruppniva och ingen individ kommer att kunna identifieras. Resultatet kommer att
presenteras i form av en muntlig presentation till andra studerande samt i form av ett
examensarbete. Nir examensarbetet ar fardigt och godként kommer det att finnas i en
databas vid Hogskolan i Givle. Den information Du ldmnat i enkéterna kommer att
forstoras da examensarbete dr godkédnt. Du kommer ha mojlighet att ta del av

examensarbetet genom att fa en kopia av arbetet.

Om du dr missndjd med hur dina personuppgifter behandlas vinder du dig i férsta hand
till hgskolans dataskyddsombud som nés péa registrator@hig.se . Om du fortfarande
inte dr n6jd har du rétt att ge in klagomal till Datainspektionen, som ar

tillsyningsmyndighet.

Hor av dig om du skulle ha négra funderingar sa svarar vi girna!

Du kan na oss via mejl eller telefon.

Allt gott!

Med vénlig hdlsning,
Ebba Arnesson
Natalie Rylander

Handledare: Katrin Lattman



Bilaga 3 - Informationsbreyv till chef/kontaktperson

Covid-19 har fort med sig stora fordndringar i vart arbetssétt och en av dem é&r att ménga
anstillda 1 stor utstrdckning tvingats borjat arbeta pé distans. Tidigare forskning kring
distansarbete visar pa bade positiva och negativa upplevelser. Det visar ocksé att
personlighetsdrag kan paverka upplevelsen av distansarbete och att vi utifrdn
personlighet kan identifiera vilken individ som kommer foredra distansarbete. Vi vill
darfor titta pd sambandet mellan personlighet och upplevelsen av distansarbete under

covid-19.

- Har personlighet betydelse for arbetsupplevelsen av distansarbete under Covid-19?
- Finns det nagon skillnad 1 relationen mellan personlighet och upplevelse av

distansarbete beroende pd om distansarbetet sker frivilligt eller inte?

Urvalet kommer utgoras av tjanstemén frén olika organisationer som under Covid-19
arbetar pa distans (frivilligt eller patvingat). En enkit 1 tre delar kommer att skickas ut
till ett antal organisationer. Den forsta delen innehaller bakgrundsfrdgor som kon, élder
och ifall de &r tvingade att arbeta pé distans eller gor det frivilligt. Den andra delen &r 10
péstdenden som miéter de olika personlighetsdimensionerna i femfaktormodellen. Den
tredje delen 1 enkiten dr 32 pastdenden som méter arbetsupplevelsen utifrén sex olika
dimensioner. Enkéten tar ca 5—10 minuter att besvara. Respondenterna utsétts inte for
nagon form av risk genom deras deltagande och kan nér som helst avbryta sin
medverkan. Deras medverkan ar frivillig och for att delta kravs samtycke fran
respondenterna. Respondenterna kommer att vara anonym genom hela studien och
information som erhélls i studien kommer endast behandlas i forskningssyfte.
Redovisningen av resultatet kommer att ske pa gruppniva och ingen individ kommer att
kunna identifieras. Resultatet kommer att presenteras i form av en muntlig presentation
till andra studerande samt i form av ett examensarbete. Nar examensarbetet dr fardigt
och godkint kommer det att finnas 1 en databas vid Hogskolan i Gévle. Den information

som ldmnats i enkdterna kommer att forstoras da examensarbete dr godkand.



