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Sammanfattning 

Syftet med studien var att undersöka personlighetens betydelse för arbetsupplevelsen av 

distansarbete under Covid-19. Studien undersökte även om det fanns någon skillnad på 

arbetsupplevelsen av distansarbetet beroende på om det skedde frivilligt eller påtvingat. 

Studien var en kvantitativ enkätstudie och urvalet var tjänstemän som under Covid-19 

arbetat på distans. För att mäta personlighet genom femfaktormodellen tillämpades Ten-

Item Personality Inventory (TIPI). Work Experience Measurement Scale (WEMS) 

användes för att mäta arbetsupplevelsen. Resultatet visade ett signifikant samband 

mellan personlighet och arbetsupplevelsen av distansarbete under Covid-19, där 

vänlighet hade störst effekt men även neuroticism och samvetsgrannhet visade sig 

predicera arbetsupplevelsen av distansarbete. Extraversion, öppenhet, kön, ålder, samt 

om distansarbetet skedde frivilligt eller påtvingat hade ingen signifikant påverkan på 

arbetsupplevelsen.  

  

  

  

  

  

  

  

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

Femfaktormodellen. 
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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. 
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Förord  

Vi vill framföra ett stort tack till alla organisationer som gjort denna studie möjlig. Ett 

extra stort tack vill vi rikta till alla tjänstemän som tagit sig tid att svara på vår enkät. 

Stort tack till vår handledare Katrin Lättman som varit ett ovärderligt stöd i arbetets 

gång med snabb feedback och kloka konstruktiva råd. Vi vill även passa på att tacka 

lärare och kurskamrater vi har haft under dessa år för alla lärorika och motiverande 

diskussioner och föreläsningar. 

 

Med vänliga hälsningar,  

Ebba Arnesson & Natalie Rylander 
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Personlighetens betydelse på arbetsupplevelsen av distansarbete under Covid-19 

Sedan december 2019 har Covid-19 drabbat hela världen och har setts som ett stort hot 

mot den globala hälsan (Fauci et al., 2020). En viktig aspekt som förekommit i 

diskussionerna om Covid-19 är människors arbetsförhållanden, vilka påverkats av 

pandemin (Sigahi et al., 2021), bland annat i form av att alla i Sverige som har 

möjlighet rekommenderats arbeta på distans (Ludvigsson, 2020; HSLF-FS 2020:12). 

            Distansarbete innebär ett alternativt arbete för arbetstagare som kan genomföra 

arbetsuppgifter på annan plats än den primära arbetsplatsen, till exempel med hjälp av 

tekniska hjälpmedel för att bibehålla interaktionen internt och externt (Gajendran & 

Harrison, 2007). Distansarbete har ökat i flera år då fler och fler frivilligt valt att arbeta 

på distans. I och med pandemin skedde en stor och framförallt snabb ökning av 

individer som arbetar på distans men då inte alltid frivilligt utan i vissa fall även 

påtvingat (Kniffin et al., 2021).  

            Sverige är ett land som ligger i framkant gällande digitalisering då 98% av alla 

svenskar har internet i sitt hushåll vilket har förenklat möjligheten till att arbeta på 

distans då internet är en förutsättning för åtkomst till exempelvis mail eller digitala 

möten (Hedestad et al., 2020). Det finns ännu inga vetenskapliga studier kring 

arbetsupplevelsen av distansarbete under pandemin, men Tele2 (2020) genomförde en 

undersökning om arbetssättet under Covid-19. Den visade att var tredje svensk 

arbetstagare någon gång har arbetat hemifrån under pandemin och 51% av den arbetade 

tiden numera sker på distans. Det innebär att distansarbete har ökat med 400% under 

Covid-19 (Tele2, 2020). Distansarbete upplevdes fungera bra eller mycket bra enligt 

67% av respondenterna, medan 17 % upplevde sig direkt missnöjda med sin 

arbetssituation. Fler än hälften av alla som någon gång arbetat hemifrån under pandemin 

önskade att fortsätta arbeta på distans när spridningen av smittan upphört (Hedestad et 

al., 2020; Tele2, 2020). 

           Det har genom åren genomförts många olika studier om distansarbete och dess 

påverkan på individen vilka visat på både positiva och negativa effekter. 

            Gajendran och Harrisons (2007) metaanalys om distansarbete fann att 

distansarbete är mer positivt än negativt och att det finns gynnsamma effekter av vad 

distansarbete bidrar till, såsom bland annat ökad autonomi och resultat. Distansarbete 

kan även ge ett högre arbetsrelaterat välbefinnande än arbete på kontor (Andersson et 

al., 2014) och har visat sig ha en positiv inverkan på arbetstillfredsställelsen hos 
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arbetstagare på grund av ökad flexibilitet och den kontroll som det ger att kunna justera 

arbetsuppgifterna utifrån sina egna behov (Harpaz, 2002; Golden & Veiga, 2005). 

            Vidare har forskning även visat att distansarbete haft en negativ påverkan på 

arbetstillfredsställelsen då arbetstagare separeras från sina kollegor och den sociala 

interaktionen minskar och isoleringen ökar (Harpaz, 2002). Distansarbete kan även 

bidra till sämre upplevelser av balansen mellan arbete och fritid och en avsaknad av det 

sociala sammanhang en arbetsplats ofta medför (Kniffin et al., 2021; Tele2, 2020). 

Distansarbete medför även en avsaknad av den informella kommunikationen som 

annars förekommer på ett kontor då det är enkelt att starta ett samtal med kollegan 

bredvid eller vid kaffeautomaten. Detta bidrar även till en minskad effektivitet i arbetet 

då snabba beslut inte kan tas lika enkelt (Kniffin et al., 2021). Vidare nackdelar som 

distansarbete kan medföra hos individen som tidigare forskning visat är bland annat att 

alla inte har självdisciplinen att kunna arbeta på distans, att det är svårt att skilja på jobb 

och hem samt att man känner en större känsla av isolering och mindre känsla av 

tillhörighet (Harpaz, 2002). 

             Tustin (2014) fann att det förekom lägre grad av stress hos akademiker som 

arbetar på distans, medan Heiden et al. (2020) i sin studie erhöll ett resultat som 

indikerade ett samband mellan hög förekomst av distansarbete och högre nivå av stress 

hos akademiker. 

             Sammanfattningsvis så visar tidigare studier olika utfall av distansarbete där det 

finns både 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 rådande rekommendationerna under 

pandemin arbetar allt fler arbetstagare numera på distans, antingen frivilligt eller 

påtvingat beroende på situationen på den enskilda arbetsplatsen. Hur arbetsupplevelsen 

påverkas av frivilligt eller påtvingat distansarbete under Covid-19 vet vi inte och det 

finns heller ingen kunskap kring vad som påverkar arbetsupplevelsen under dessa 

särskilda omständigheter. På grund av att det är många organisationer som nu ställts 

inför utmaningen med att ställa om till distansarbete så kan en studie som denna ge en 

större inblick i hur arbetsupplevelsen ser ut. 

  

Arbetsupplevelse 

Arbetsupplevelse handlar om hur individer upplever sitt arbete utifrån flera olika 

aspekter. En god arbetsupplevelse ger bättre förutsättningar för god hälsa och en dålig 
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arbetsupplevelse kan bidra till ohälsa. Fenomenet är komplext och har flera innebörder. 

Större delen av tidigare forskning har fokuserat på arbetsattityd, arbetsprestation eller 

arbetstillfredsställelse, men det finns lite forskning kring just den övergripande 

arbetsupplevelsen. Fokus i denna studie är därför arbetsupplevelse. Denna studie utgår 

från Nilssons et al. (2010) operationaliserade definition av arbetsupplevelse för att kunna 

koppla teori till empiri och göra responsvariabeln mätbar. Studien menar på att 

arbetsupplevelse är ett brett begrepp som kan beskrivas utifrån teorier med patogena 

perspektiv (krav- kontroll- och stödmodellen och ansträngning-belöningsmodellen) och 

salutogena perspektiv (flow, känsla av sammanhang (KASAM) och regenerativt arbete) 

(Nilsson et al., 2010). Utifrån dessa teorier har sex dimensioner tagits fram som 

tillsammans bildar en övergripande definition av arbetsupplevelse. Dessa är stödjande 

arbetsförhållanden, individuella inre upplevelser, självbestämmande, tidsupplevelse, 

ledarskap och förändringsarbete. Se metodavsnitt material/mätinstrument för närmare 

förklaring av dimensionerna. 

En av modellerna som beskriver en del av vad arbetsupplevelse är och hur den 

påverkas är krav- kontroll- och stödmodellen (Nilsson et al., 2010). Modellen beskriver 

hur krav, kontroll och stöd kan påverka en arbetstagares välmående och stressnivå. En 

individ som på arbetet upplever höga krav men låg kontroll och stöd har lägst 

välbefinnande och är mer stressad än en individ som upplever hög kontroll och stöd och 

lägre krav (Karasek & Theorell, 1990). 

En annan modell som beskriver en del av arbetsupplevelsen är ansträngning- och 

belöningsmodellen (Nilsson et al., 2010). Denna modell visar att det måste finnas en 

balans mellan ansträngning och belöning då det annars skapar ohälsa hos individen. En 

individ som överanstränger sig och får en låg grad av belöning visar högre risk för 

ohälsa (Siegrist, 1996). 

En tredje modell som beskriver en del av arbetsupplevelse är Flow (Nilsson, et 

al., 2010). Denna modell utgår från människans flexibla tankesätt. Människan ställs 

ständigt inför flera val och nya intryck vilket i sin tur kan bli överväldigande. Konceptet 

Flow innebär att trots alla dessa intryck kunna vara helt närvarande i stunden. En individ 

som befinner sig i ett flow glömmer sina basala behov såsom mat och sömn och är helt 

fokuserad på sin uppgift. Individen är då mer effektiv och har en mer positiv upplevelse 

av sitt arbete. För att en individ ska befinna sig i ett flow krävs utmaningar som är i en 

rimlig nivå i förhållande till individens förmåga (Nakamura & Csikszentmihalyi, 2014). 
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Enligt Nilsson et al. (2010) är känsla av sammanhang (KASAM) en ytterligare 

modell som tillsammans med tidigare nämnda modeller och teorier förklarar vad 

arbetsupplevelse är. För att känna en känsla av sammanhang måste en individ uppleva 

att det arbete som den utför är meningsfullt, hanterbart och begripligt. Graden av 

KASAM påverkar hur väl en individ kan bevara hälsan och hantera stress (Antonovsky, 

1987). 

En sista modernare teori som är en del av vad arbetsupplevelse innebär är teorin 

om regenerativt arbete (Nilsson et al., 2010). Ett regenerativt arbete syftar till ett hållbart 

arbetssätt som genererar och utvecklar resurser och människor snarare än förbrukar dem. 

Detta leder till ett hållbart välmående hos individerna (Docherty et al., 2002).  

Var för sig mäter dessa modeller och teorier olika fenomen som tillsammans kan 

förklara vad som är en individs arbetsupplevelse. 

  

Personlighet 

Personlighet är hur en individs tankar, känslor och yttre beteenden organiseras och 

tillsammans formar karaktäristiska drag som är mer eller mindre bestående över tid, 

oberoende av situationen. Det kännetecknar en individs regelmässiga och unika sätt att 

vara och avgör hur denne kommer att agera och reagera i olika situationer. En av de 

modeller som används mest är femfaktormodellen (Allport, 1937; Costa & McCrae, 

2008).  

Femfaktormodellen. Femfaktormodellen innehåller fem breda bipolära 

personlighetsdimensioner som visat sig kunna förklara skillnaden mellan individers 

motivation, emotion, erfarenheter, attityder och hur de förhåller sig till varandra 

(McCrae & John, 1992). Dimensionerna i femfaktormodellen är neuroticism, 

extraversion, öppenhet, vänlighet och samvetsgrannhet (McCrae & John, 1992). 

Neuroticism. Utmärkande egenskaper för en person som skattar högt på 

neuroticism kan vara bekymrad, nervös, emotionell, osäker, hypokondrisk och 

svårigheter med att hantera stress (Salgado, 1997). En person som har en låg grad av 

neuroticism kan vara lugn, avslappnad, emotionellt stabil och därmed ha lättare för att 

hantera stress (Rothmann & Coetzer, 2003). 

Extraversion. En person som skattar högt på extraversion är social, aktiv, 

tillmötesgående, personinriktad samt optimistisk (Costa & McCrae, 1992). Dessa 

individer besitter hög social kompetens och är ambitiösa men kan även uppfattas som 

dominanta då de ofta tar på sig en ledarroll. Personer med hög grad av extraversion ser 
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det positiva i alla situationer. Denna positiva inställning gör att de uppfattas som 

intressanta och lättare finner nya bekantskaper (Judge et al., 2002). En person som 

skattar lågt på extraversion är reserverad, behärskad, tystlåten, lugn och 

uppgiftsorienterad (Rothmann & Coetzer, 2003). 

Öppenhet. Kännetecken för en person som skattar högt på öppenhet är att den 

är kreativ, nyfiken, originell, fantasifull, självständig och har breda intressen (Costa & 

McCrae, 1992). Motsatsen och därmed de som skattar lågt på öppenhet är istället 

försiktiga, jordnära, konservativa, analytiska och inte lika konstnärliga (Rothmann & 

Coetzer, 2003). 

Vänlighet. En person som skattar högt på dimensionen vänlighet är bra på att 

samarbeta. Den är hjälpsam, vek, tillitsfull, medgörlig, godtrogen och ärlig (Costa & 

McCrae, 1992). Dessa personer har en hög vilja att skapa relationer vilket är en 

grundpelare för välbefinnande och lycka (Judge et al., 2002). En person som skattar lågt 

på vänlighet är mer skeptisk, misstänksam, hänsynslös, irritabel och konkurrensinriktad 

och presterar därmed bättre i individuella tävlingar (Rothmann & Coetzer, 2003). 

Samvetsgrannhet. Egenskaper som är utmärkande för en person som skattar 

högt på samvetsgrannhet är att denne är välorganiserad, pålitlig, ödmjuk, välvårdad, 

arbetar hårt och är självdisciplinerad. Individer med hög grad av samvetsgrannhet är 

målinriktade och ser sina egna och andras svagheter och styrkor (Costa & McCrae, 

1992). De kan enkelt fokusera på sin uppgift men kan även bli för noggranna i sitt 

arbete så att de aldrig nöjer sig med “good enough”, vilket kan upplevas som negativt 

för medarbetare och medföra ett ohälsosamt beteende (Rothmann & Coetzer, 2003). 

Egenskaper som utmärker en person som skattar lågt på samvetsgrannhet är att de är 

opålitliga, lata, har svag viljestyrka och inga klara mål. Individer med låg grad av 

samvetsgrannhet kan uppfattas som enklare att arbeta med då de är mindre krävande 

(Rothmann & Coetzer, 2003). 

  

Femfaktormodellen i arbetslivet 

Femfaktormodellen är den modell som bäst beskriver en individs personlighet (McCrae 

& John, 1992; Witt et al., 2002). Modellen är välanvänd inom arbets- och 

organisationspsykologin och många företag använder den vid personlighetstester i 

samband med rekrytering i syfte att predicera exempelvis effektivitet eller hur väl den 

anställda passar in i en viss arbetsroll (McCrae & John, 1992). Att testa en individs 

personlighet kan vara en bättre prediktor för hur lämplig en kandidat är för en viss tjänst 
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än ett CV eller intervju (Witt et al., 2002). Alla personlighetsdimensioner i 

femfaktormodellen har visat sig vara bra prediktorer för arbetsupplevelsen (Barrick & 

Mount, 1991; Salgado, 1997; Witt et al., 2002). Det finns olika studier som visar på 

olika resultat gällande vilken eller vilka dimensioner som påverkar arbetsupplevelsen. 

Detta beror exempelvis på att respondenterna har varit från olika kulturer och arbetat 

inom yrken som kräver olika egenskaper (Salgado, 1997). Samvetsgrannhet har visat sig 

vara den dimension i femfaktormodellen som bäst kan förutsäga en individs 

arbetsprestation och har kunnat generaliseras över de flesta länder och yrken. Även 

neuroticism har visat sig vara en bra prediktor för arbetsupplevelsen och kan 

generaliseras över många yrken (Barrick & Mount, 1991; Salgado, 1997; Witt et al., 

2002). En person med hög grad av neuroticism har en negativ världsbild och dras 

därmed till situationer med negativa resultat av naturen. Det har visat sig vara starkt 

kopplat till dålig arbetsupplevelse eftersom individen endast ser det negativa och är 

skeptisk i varje situation. En person med låg neuroticism har istället visat sig ha en 

positiv koppling till arbetsupplevelse (Rothmann & Coetzer, 2003). Extraversion kan 

vara en god prediktor på arbetsprestationen (Judge et al., 2002) men framförallt för 

individer som arbetar med yrken där de möter andra människor, till exempel säljare och 

personalchefer. Öppenhet och vänlighet har visat sig kunna vara prediktorer för 

arbetsprestationen för studenter, chefer samt i yrken som kräver akademisk utbildning 

(Salgado, 1997). Vänlighet är även en bra prediktor för arbeten där det krävs en god 

samarbetsförmåga (Witt et al., 2002). 

Det har ännu inte identifierats huruvida det finns ett samband mellan 

personlighetsdimensionerna i femfaktormodellen och arbetsupplevelsen av distansarbete 

men många studier pekar på att detta är ett viktigt ämne 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 framförallt vänlighet är en prediktor för 

attityden till distansarbete vilket kan förklaras i att det är viktigt att kunna lita på sina 

medarbetare trots att de inte sitter på samma ställe (Clark et al., 2012). Även 

neuroticism kan vara en prediktor för en positiv attityd till distansarbete då individer 

med hög neuroticism slipper hamna i sociala situationer där de känner sig obekväma 

(Feldman & Gainey, 1997; Clark et al., 2012). Extraversion har visat sig ha en negativ 

påverkan på distansarbete då den sociala interaktionen kraftigt minskar (Gainey & 

Clenny, 2006; Clark et al., 2012; Luse et al., 2013). Samvetsgrannhet är en dimension 

flera forskare trodde sig ha en positiv påverkan på distansarbete då självdisciplin och att 
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vara välorganiserad anses vara egenskaper som är fördelaktiga under dessa förhållanden 

men som senare visat sig inte ha någon signifikant påverkan (Gainey & Clenny, 2006; 

Clark et al., 2012; Luse et al. 2013). Forskare är inte eniga kring hur öppenhet påverkar 

attityden till distansarbete. Luse et al. (2013), Feldman och Gainey (1997) och Gainey 

och Clenny (2006) menar att öppenhet är den dimension som är den största prediktorn 

för attityden till distansarbete men har olika åsikter om den är negativ eller positiv, 

medan Clark et al. (2012) menar att öppenhet inte har någon signifikant påverkan. 

Vidare visar tidigare forskning att attityden till distansarbete inte är densamma som den 

faktiska upplevelsen då de som tidigare arbetat på distans har en mer negativ attityd än 

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

  

Föreliggande studie 

Det är svårt att mäta personlighet och de instrument som finns är självskattningsskalor 

eller subjektiva upplevelser av någons personlighet. Trots detta har psykologiska 

personlighetstest hög validitet (Boyle et al., 2008), även faktorerna i femfaktormodellen 

har visat sig ha hög konvergent- och diskriminant validitet i alla instrument oberoende 

av observatör (McCrae & John, 1992). I denna studie har vi valt att mäta personligheten 

med hjälp av femfaktormodellen då den anses vara den bästa modellen för att studera 

personlighet (McCrae & John, 1992; Witt et al., 2002). Det ursprungliga instrument 

som skapats för att mäta dimensionerna i femfaktormodellen är NEO-PI-R som 

innehåller 240 påståenden. Ett kortare och mer lättanvänt instrument är Ten-Item 

Personality Inventory (TIPI). TIPI är ett instrument med tio påståenden och är det 

instrument som bäst mäter personlighet i en självskattningsenkät då deltagarna inte vill 

eller kan lägga tid på att besvara för många frågor då detta leder till trötthet, frustration 

och tristess (Gosling et al., 2003).  

Stora delar av den forskning som finns om personlighetens betydelse för 

arbetsupplevelsen är flera år gammal och mycket har förändrats i samhället sedan dess. I 

och med Covid-19 har många tvingats arbeta på distans och tidigare forskning säger 

ingenting om hur arbetsupplevelsen är under dessa speciella förhållanden. Det finns 

heller ingen kunskap kring betydelsen av olika personlighetsdrag för arbetsupplevelsen 

under Covid-19. Att studera personlighetens betydelse för olika arbetssituationer och i 

synnerhet när de förändras är något Witt et al. (2002) anser vara viktigt. Arbetsgivare 

satsar mer än någonsin på att främja arbetstagares hälsa och många lägger stora resurser 

på detta. Ingen vet ännu när pandemin är över eller hur vårt arbetssätt kan komma att se 
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ut i framtiden, men mer än hälften av dem som arbetat på distans kan tänka sig fortsätta 

med detta även efter pandemin är över (Hedestad et al., 2020; Tele2, 2020). Denna 

studie kan ge arbetsgivare en inblick i hur tjänstemäns övergripande arbetsupplevelse är 

under Covid- 19, vad som påverkar den och utifrån olika personlighetsdimensioner 

förstå vem som kan komma att föredra distansarbete även framöver, vilket i sin tur kan 

leda till större förståelse i arbetet mot en god arbetsupplevelse och därmed högre 

välmående hos de anställda. 

Syfte 

Syftet med studien var att undersöka personlighetens betydelse för arbetsupplevelsen av 

distansarbete under Covid-19. Studien undersökte även om det fanns någon skillnad på 

upplevelse av distansarbete beroende på om distansarbetet skedde frivilligt eller 

påtvingat. 

 

Frågeställningar 

• Har personlighet betydelse för arbetsupplevelse av distansarbete under  

Covid-19?  

• Påverkas arbetsupplevelsen beroende på om distansarbetet är frivilligt eller 

påtvingat?  

  

Metod 

Deltagare och urval 

Urvalet för studien var distansarbetare och avgränsades därför till tjänstemän eftersom 

denna grupp i stor utsträckning arbetat på distans under Covid-19. Med tjänstemän 

menas individer som går under kollektivavtal som avser tjänstemän. De kan ha 

befattningar som exempelvis projektledare, administratör, ekonom, chef, IT-konsult 

eller säljare (Unionen, u.å). Denna avgränsning gjordes då tidigare forskning visat på 

olika resultat beroende på yrke och arbetsuppgifter. Efter insamlingen erhölls svar från 

totalt 202 respondenter (N=202), varav 66,3% var kvinnor och 33,7% var män. Åldern 

på respondenterna var mellan 18–65 år med ett medelvärde på 44,37 år (SD= 13,183). 
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Material/Mätinstrument 

Data samlades in genom en kvantitativ enkät som skickades ut till tjänstemän på 

organisationer samt via sociala medier. Alla frågor i enkäten var obligatoriska vilket 

ledde till att alla enkätsvar som inkom var fullständiga och inget behövde exkluderas. 

            Den första delen av enkäten innehöll bakgrundsfrågor för att erhålla demografisk 

information som kön, ålder och ifall respondenten är tvingad att arbeta på distans eller 

gör det frivilligt. För ålder fick respondenterna skriva in sin faktiska ålder och för att 

besvara vilket kön de identifierar sig med gavs respondenterna svarsalternativen man, 

kvinna eller annat/vill inte svara. För att erhålla svar på om de arbetade frivilligt eller 

påtvingat på distans fick respondenten på en fyrgradig likertskala besvara om de 

arbetade på distans helt frivilligt (1) eller helt påtvingat (4). Svaren delades därefter upp 

i två grupper, frivilligt och påtvingat, där svar 1 och 2 beskrev de som arbetade frivilligt 

på distans och 3 och 4 förklarade de som påtvingat arbetade på distans.  

Personlighet. Den andra delen av enkäten syftade till att undersöka 

respondenternas personlighetsdrag utifrån de olika dimensionerna i femfaktormodellen. 

TIPI är ett personlighetstest med 10 påståenden (Gosling et al., 2003; Lundell, u.å) som 

är enkelt och tydligt formulerade utifrån de egenskaper som är karaktäristiskt för 

vardera dimension och dess motpol (Gosling et al., 2003). Instrumentet mätte varje 

dimension med två påståenden vardera. För att mäta om en person skattar högt på 

exempelvis extraversion ställdes påståendet “Jag ser mig själv som utåtriktad och 

entusiastisk” och för att mäta dimensionens motpol fick respondenterna svara på 

påståendet “Jag ser mig själv som reserverad, tyst”. Samtliga påståenden finns 

beskrivna i bilaga 1. 

Arbetsupplevelse. Den tredje och sista delen i enkäten syftade till att undersöka 

arbetsupplevelsen av distansarbete och bestod av påståenden från Work experience 

measurement scale (WEMS). Instrumentet är utformat för att utifrån ett salutogent 

perspektiv mäta arbetsupplevelsen och den arbetsrelaterade hälsan hos arbetstagare med 

mål att främja organisationers resurser. På grund av att testet begränsas av copyright 

kommer enkäten inte bifogas i en bilaga (Nilsson et al., 2013). Testet är ett 

mångdimensionellt frågeformulär med 32 påståenden om arbetsupplevelsen utifrån sex 

olika dimensioner: stödjande arbetsförhållanden, individuella inre upplevelser, 

självbestämmande, tidsupplevelse, ledarskap och förändringsarbete. I likhet med 

Andruškienė et al. (2016) och Lindmark et al. (2018) väljer vi i denna studie att 
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inkludera samtliga dimensioner till ett generellt mått på arbetsupplevelse, för att få en 

övergripande bild av arbetsupplevelsen. Respondenten besvarade de 32 påståendena 

mot bakgrund av sin nuvarande situation genom att placera sitt svar på en sex-gradig 

likertskala (1= tar helt avstånd, 6= instämmer helt). Utifrån alla påståendena bildades ett 

index som tillsammans beskriver individens arbetsupplevelse. 

Den första dimensionen var stödjande arbetsförhållanden och innehöll påstående 

som handlade om upplevelsen av kollegor, samarbete, stöttning och rutiner på 

arbetsplatsen. Exempel på ett av påståendena var “Det är en god stämning på mitt 

arbete” (Nilsso el al., 2010). 

Den andra dimensionen var individuella inre upplevelser och hade påståenden 

som handlade om upplevelsen av att genomföra ett arbete som är ämnat för 

respondenten såsom ett arbete respondenten är utbildad för eller att hen med glädje går 

till jobbet. Vidare handlade dimensionen om upplevelsen av hur varierande, 

utvecklande, utmanande och meningsfullt respondenten finner arbetet. Respondenten 

fick bland annat svara på ett påstående som lyder “Mitt arbete känns meningsfullt” 

(Nilsson et al., 2010). 

Självbestämmande som var den tredje dimensionen handlade om individens 

upplevelse kring möjligheten att själv bestämma hur, när och vad som ska genomföras i 

arbetet samt chansen till att styra sin egen arbetstakt. Ett av påståendena från denna 

dimension var “Jag bestämmer själv hur mitt arbete skall utföras” (Nilsson et al., 2010). 

Den fjärde dimensionen var tidsupplevelse och bestod av påståenden som 

handlade om tiden såsom att hinna genomföra och avsluta arbetsuppgifter enligt 

planering och göra arbetet utan tidspress och behöva jobba övertid. “Jag hinner utan 

tidspress (stress) med mina arbetsuppgifter under planerad arbetstid” var ett av 

påståendena (Nilsson et al., 2010). 

Nästa dimension var ledarskap och berörde upplevelsen av chefens rättvisa, 

tillgänglighet och entusiasm samt inbjudan till delaktighet. Vidare ställdes påståenden 

som handlade om upplevelsen av chefens information om organisationens mål och 

visioner som till exempel “Chefen är bra på att skapa intresse och engagemang för 

arbetet” (Nilsson el al., 2010). 

Förändringsarbete var den sista dimensionen där fokus riktade sig till 

upplevelsen av det senaste förändringsarbetet som skett på den nuvarande arbetsplatsen      

och om den genomfördes med karaktär av öppen dialog samt om den genomfördes på 

grund av behov och önskemål från arbetsgruppen. Dimensionen erhöll svar på 
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upplevelsen utifrån trygghet, delaktighet och meningsfullhet i arbetet. Ett exempel på ett     

påstående inom denna dimension var “Förändringsarbetet var ett resultat av min 

arbetsgrupps behov eller önskemål” (Nilsson et al., 2010). 

I empiriska studier har WEMS testats med goda resultat och validitet. På grund 

av den breda teoretiska bakgrund som WEMS innehåller har det konstaterats att testet              

har återkommande adekvat reliabilitet med ett Cronbach´s alfa mellan .85 och .96 

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

  

Tillvägagångssätt 

För att få tillstånd att använda WEMS skickades en förfrågan till författarna som 

godkände denna. TIPI krävde inget tillstånd för användning. En pilotstudie 

genomfördes för att säkerställa att enkäten var korrekt utformad och skickades ut till 

fem personer. Respondenterna förmedlade synpunkter som till exempel att göra 

frågorna i enkäten obligatoriska. För att erhålla respondenter som kunde besvara 

enkäten kontaktades fem organisationer från olika branscher med frågan om att 

medverka i studien. Efter att kontaktpersoner på organisationerna beviljat deltagande i 

studien skickades den digitala enkäten ut till respektive kontaktperson som sedan 

skickade ut till sina tjänstemän på organisationen. Vidare publicerades enkäten på 

sociala medier där den även delades vidare av utomstående för att uppnå en bredare 

räckvidd. I publiceringen informerades respondenten om studiens syfte samt att den 

riktade sig till tjänstemän som under Covid-19 arbetat på distans. Kontaktpersonerna på 

organisationerna fick ett informationsbrev (se bilaga 1) och respondenterna erhöll ett 

liknande informationsbrev i enkäten (se bilaga 2). De respondenter som fann enkäten på 

sociala medier fick tydlig information om urval och förutsättningar för att delta i 

studien. Enkäten distribuerades via Google Formulär där svaren sedan sparades i en 

excelfil för att därefter analyseras i IBM SPSS statistics 27.  

 

Design och dataanalys 

Responsvariabeln i studien var arbetsupplevelse av distansarbete under Covid-19. 

Prediktorerna var personlighetsdrag som mättes genom dimensionerna i 

femfaktormodellen (Neuroticism, Extraversion, Öppenhet, Samvetsgrannhet och 

Vänlighet) och om distansarbetet skett frivilligt eller påtvingat. Kontrollvariabler som 

togs i beaktning var ålder och kön. För att resultatet skulle bedömas som statistiskt 

signifikant krävdes ett p-värde som var 5% eller mindre (p<,05) då detta är den 
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vedertagna gränsen inom psykologi (Lent el al., 1971).  

             Studien genomfördes genom en kvantitativ datainsamlingsmetod och 

analyserades i det statistiska programmet IBM SPSS statistics 27. Först genomfördes ett 

antal reliabilitetstest för att undersöka Cronbach's alfa för arbetsupplevelse samt för de 

fem personlighetsdimensionerna i femfaktormodellen. Denna analys används för att 

hitta brister i reliabiliteten i indexvariabler. Därefter genomfördes ännu en deskriptiv 

analys i form av Pearsons korrelationsanalys samt beskrivande av medelvärden och 

standardavvikelser för de olika variablerna. Till sist genomfördes en linjär multipel 

regressionsanalys innehållandes samtliga prediktorer och responsvariabeln.  

  

Forskningsetiska övervägande 

För att genomföra studien utifrån ett etiskt förhållningssätt och erhålla god 

forskningssed följde undersökningen Vetenskapsrådets etiska förhållningsregler 

(Vetenskapsrådet, 2021). Respondenterna och kontaktpersonerna erhöll ett 

informationsbrev (se bilaga 2 & 3) som innehöll studiens syfte samt tillgodosåg de 

etiska kraven enligt informationskravet. I enlighet med samtyckeskravet fick alla 

respondenter själva välja om de ville svara på enkäten eller inte och blev informerade 

om att de när som helst kunde avbryta sin medverkan. I enkäten behövde 

respondenterna enbart fylla i kön och ålder och förblev därmed anonyma i studien, 

därmed har hänsyn tagits till konfidentialitetskravet genom deltagarnas rätt till att vara 

anonyma. Även nyttjandekravet har beaktats i informationsbrevet där respondenterna 

erhöll information att all insamlade data endast kommer användas till 

forskningsändamål. Datan kommer att sparas tills studien är godkänd och då kasseras, 

vilket respondenterna fick information om i informationsbrevet. 

 

Resultat 

Studiens syfte var att undersöka arbetsupplevelsen av distansarbete under Covid-19 och 

se om personlighetsdimensionerna i femfaktormodellen har någon betydelse för 

arbetsupplevelsen av distansarbete under dessa förhållanden. Vidare undersöktes om det 

finns någon skillnad i arbetsupplevelsen beroende på om distansarbetet sker frivilligt 

eller påtvingat. För att undersöka detta användes en linjär multipel regressionsanalys. 

Först presenteras den deskriptiva statistiken inklusive reliabilitetsanalys och 

korrelationsanalys, följt av resultat av regressionsanalysen. 
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Deskriptiv statistik 

Den deskriptiva statistiken visade att studien hade totalt 202 respondenter (N=202) där 

andelen kvinnor var 66% och andelen män var 34%. Medelvärdet för ålder var cirka 44 

år (M=44.37, SD=13.18). Hälften av respondenterna arbetade frivilligt på distans (49%) 

och hälften arbetade påtvingat på distans (51%). Arbetsupplevelsen visade ett 

medelvärde på 4.53 på en skala mellan 1–6 (SD= .67). Medelvärde och 

standardavvikelse för samtliga variabler finns i Tabell 1. 

 

Tabell 1. Deskriptiva data.  

 Variabel N Range M SD 

Ålder 202 18–65 44.37 13.18 

Neuroticism 202 1–7 5.58 1.08 

Extraversion 202 1–7 5.50 1.20 

Öppenhet 202 1–7 5.54 .91 

Samvetsgrannhet 202 1–7 5.85 .98 

Vänlighet 202 1–7 5.82 .93 

Arbetsupplevelse 202 1–6 4.53 .67 

 

Reliabilitetsanalys 

Responsvariabeln (arbetsupplevelse), bestod av ett flertal påståenden som 

sammanställdes till index. En reliabilitetsanalys genomfördes för att undersöka 

reliabiliteten i index för arbetsupplevelse, vilken visade att Cronbach´s alfa var 

tillfredsställande högt (ɑ= .92).  
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Korrelationsanalys 

Analysen visade en svag korrelation mellan de olika personlighetsdimensionerna 

(Tabell 4). Det innebär en låg multikollinearitet mellan variablerna och att de mätte 

olika fenomen (Farrar & Glauber, 1967). Alla variabler som mätte 

personlighetsdimensioner visade svaga signifikanta korrelationer till varandra. De 

variabler som visade starkast signifikant korrelation mellan personlighetsdimensionerna 

var vänlighet och öppenhet (r= .37). De personlighetsdimensioner som visade det 

svagaste sambandet var samvetsgrannhet och neuroticism (r= .17). Det fanns även en 

signifikant korrelation mellan frivilligt/påtvingat och kön (r= .23), frivilligt/påtvingat 

och samvetsgrannhet (r= -.18) samt att neuroticism korrelerade med ålder (r= .30) och 

kön (r= .22). Arbetsupplevelse visade signifikanta svaga korrelationer med alla fem 

personlighetsdimensioner där starkaste korrelationen var med vänlighet (r= .39). 

Fullständiga resultat presenteras i Tabell 3.  

 

Tabell 3. Pearson korrelation mellan ålder, kön, frivilligt/påtvingat, 

personlighetsdimensionerna i femfaktormodellen och arbetsupplevelse. 
 

1 2 3 4 5 6 7 8  9 

1. Ålder 1               
 

2. Kön -.09 1             
 

3. Frivilligt/ påtvingat .04 .23** 1           
 

4. Neuroticism .30** -.22** -.09 1         
 

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

6. Öppenhet .08 -.03 -.02 .26** .36** 1     
 

7. Samvetsgrannhet .11 -.00 -.18** .17** .22* .19** 1   
 

8. Vänlighet .13 .06 .02 .36** .35** .37** .30** 1 
 

9. Arbetsupplevelse .11 .08 .06 .34** .26** .28** .28** .39** 1 

Notera, *p<.05; **p<.001, Frivilligt= 0, Påtvingat= 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 förklaras genom modellen (F(8, 193)=7.58, p<.001, 

r= .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 vänlighet (t= 3.08, p= .002). Vänlighet var den prediktor som hade störst effekt på 

upplevelsen av distansarbete (Std beta β r= .23). Även neuroticism (Std beta β r= .178) 

och samvetsgrannhet (Std beta β r= .14) visade en effekt på upplevelsen av 

distansarbete men en lägre sådan.  

  

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

Arbetsupplevelse. 
 

standardized 

coefficients (β) 

unstandardized  

coefficients (B) 

t p 

Intercept 
 

1.83 4.61 .000 

Neuroticism .18 .11 2.45 .015 

Extraversion .08 .04 1.09 .278 

Öppenhet .09 .07 1.30 .194 

Samvetsgrannhet .14 .10 2.06 .041 

Vänlighet .23 .17 3.08 .002 

Frivilligt/ Påtvingat -.05 -.01 -.10 .924 

Kön -.00 -.07 -.76 .451 

Ålder -.01 .00 -.05 .960 
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Diskussion 

Resultatdiskussion 

Resultatet visar att det finns en signifikant påverkan av personlighet på 

arbetsupplevelsen av distansarbete under Covid-19, men att det inte spelar någon roll 

för arbetsupplevelsen om distansarbetet sker frivilligt eller påtvingat. Effekten av 

prediktorerna förklarar 21% av arbetsupplevelsen av distansarbete. Resultatet visar att 

vänlighet har störst effekt på arbetsupplevelsen av distansarbetande under Covid-19 

men att även neuroticism och samvetsgrannhet visar sig kunna vara prediktorer för 

arbetsupplevelsen. Extraversion, öppenhet, kön, ålder och om distansarbete sker 

frivilligt eller påtvingat, visar ett icke signifikant resultat, vilket gör att vi inte kan 

utesluta att resultatet beror på slumpen. 

 

Har personlighet betydelse för arbetsupplevelse av distansarbete under Covid-19?  

Alla dimensioner i femfaktormodellen har tidigare visat sig vara bra prediktorer för 

arbetsupplevelsen men har olika stor betydelse för olika yrken (Barrick & Mount, 1991; 

Salgado, 1997; Witt et al., 2002). Endast neuroticism, vänlighet och i vissa fall 

öppenhet har visat sig vara bra prediktorer för distansarbete (Feldman & Gainey, 1997; 

Gainey & Clenny, 2006; Clark et al., 2012; Luse et al., 2013). Denna studie erhåller 

resultat som visar på att vänlighet, samvetsgrannhet och neuroticism är de prediktorer 

som har påverkan på arbetsupplevelsen av distansarbete under Covid-19. Att just dessa 

tre personlighetsdimensioner är de med påverkan kan bero på flera olika anledningar. 

            Studiens resultat visar att vänlighet har ett positivt samband med 

arbetsupplevelsen av distansarbete under Covid-19 och är den dimension som har störst 

påverkan. Ett positivt samband innebär att desto högre respondenten skattat på vänlighet 

desto bättre är arbetsupplevelsen. Tidigare forskning har funnit att vänlighet kan vara en 

prediktor för arbetsprestationen hos individer som arbetar som chef eller har en 

akademisk utbildning (Salgado, 1997). Att vänlighet i denna studie visar den högsta 

effekten kan bero på att många tjänstemän har en akademisk utbildning eller är chef. 

             Relationsskapande är en grundpelare för välbefinnande och lycka (Judge et al., 

2002). Individer som skattar högt på vänlighet har en hög vilja att skapa relationer och 

eftersom respondenterna vill fortsätta göra detta trots omständigheterna känner de då 

välbefinnande och lycka vilket i sin tur bidrar till en god arbetsupplevelse. En bra 

prediktor för arbete där det krävs god samarbetsförmåga är vänlighet (Witt et al., 2002). 

Eftersom distansarbete kan försvåra samarbetet i arbetsgruppen krävs en högre 
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samarbetsförmåga. Att resultatet visar på att vänlighet har störst effekt på 

arbetsupplevelsen kan betyda att respondenterna har en god samarbetsförmåga vilket 

bidrar till en bättre arbetsupplevelse. 

            Studiens resultat visar att det finns ett samband mellan samvetsgrannhet och 

arbetsupplevelsen av distansarbete. Detta kan bero på att individer som skattar högt på 

samvetsgrannhet är självdisciplinerade och bra på att fokusera på sin uppgift (Costa & 

McCrae, 1992). Dessa är egenskaper som är fördelaktiga för att klara av att arbeta på 

distans och detta bidrar därmed till en bättre arbetsupplevelse så arbetstagarna upplever 

att de kan hantera sitt arbete. Resultatet kan även grunda sig i att respondenterna i 

studien är tjänstemännen som har fokus och självdisciplin som gör det möjligt att 

genomföra sitt arbete på ett effektivt sätt även fast det sker på distans. 

            Studiens resultat överensstämmer med tidigare forskning som visar att 

samvetsgrannhet har påverkan på arbetsupplevelsen på kontor (Barrick & Mount, 1991; 

Salgado, 1997; Witt et al., 2002). Däremot säger annan forskning att samvetsgrannhet 

inte är en prediktor för distansarbete (Gainey & Clenny, 2006; Clark et al., 2012; Luse 

et al. 2013). Anledningen till att denna studie skiljer sig från tidigare studier kan bero på 

att instrumentet som använts är utformat för att mäta arbetsupplevelsen på kontor och 

inte på distans. Det kan finnas andra faktorer som inte tagits i beaktning i detta 

instrument som skiljer sig med arbetsupplevelsen av distansarbete. 

            Även neuroticism är en av dimensionerna som enligt studien har ett positiv 

samband med arbetsupplevelsen av distansarbete under Covid-19 vilket skiljer sig från 

tidigare forskning som visar att individer med hög neuroticism har en stark koppling till 

en negativ arbetsupplevelse (Barrick & Mount, 1991; Salgado, 1997; Witt et al., 2002; 

Rothmann & Coetzer, 2003). Däremot stämmer studiens resultat överens med tidigare 

forskning som visar på att neuroticism har en positiv påverkan på distansarbete 

(Feldman & Gainey, 1997; Clark et al., 2012). Skillnaden i tidigare forskning är att den 

första mätte arbetsupplevelsen på kontor och den andra på distansarbete. Personer som 

skattar högt på neuroticism tenderar att ha svårare att hantera stress, men i detta fall 

visar resultatet att arbetsupplevelsen är god hos respondenterna vilket kan ha och göra 

med distansarbetet. De rådande omständigheterna kan ha bidragit till att stressen ökar av 

att arbeta på kontor i jämförelse med distansarbete då individer med hög neuroticism är 

hypokondriska (Salgado, 1997) och det är svårt att hålla avstånd till kollegor och 

smittrisken är högre. Därför kan individer som i vanliga fall har en negativ 

arbetsupplevelse av att arbeta på distans nu ha en positiv upplevelse då de slipper 
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stressen av att vistas bland andra människor. Det kan även vara så att distansarbete 

oberoende av den rådande situationen bidrar till minskad stress i förhållande till att 

arbeta på kontor för individer med hög neuroticism. 

Medelvärdet för arbetsupplevelsen är 4.53 (SD= .67) på en skala mellan 1 och 6 

och detta indikerar att respondenterna har en god arbetsupplevelse. Resultatet 

överensstämmer med tidigare undersökningar som visar att 65% av de som arbetat på 

distans ansåg att distansarbetet fungerat bra eller mycket bra (Hedestad et al., 2020; 

Tele2, 2020). Att arbetsupplevelsen är god av distansarbete under Covid-19 kan 

innebära tjänstemän kan tänka sig fortsätta arbeta på distans. 

Tidigare forskning har visat ett blandat resultat av öppenhet och dess påverkan 

på attityden till distansarbete (Feldman & Gainey, 1997; Gainey & Clenny, 2006; Clark 

et al., 2012; Luse et al., 2013) medan extraversion visat sig ha en negativ påverkan 

(Gainey & Clenny, 2006; Clark et al., 2012; Luse et al., 2013). Studien fick resultatet att 

det inte finns en signifikant påverkan av varken öppenhet eller extraversion på 

arbetsupplevelsen. Således tycks personlighetsdragen inte ha en betydelse för 

arbetsupplevelsen under distansarbete som sker på grund av Covid-19. Att öppenhet 

inte visat någon påverkan på arbetsupplevelsen kan förklaras med att distansarbetet 

pågått i cirka ett år och för många inte längre är en ny upplevelse. Då inställningen till 

distansarbete är mer positiv än den faktiska upplevelsen, har arbetstagare som tidigare 

arbetat på distans en mer negativ attityd än de som inte arbetat på distans tidigare (Clark 

et al., 2012). 

Individer som skattar högt på öppenhet är nyfiken på nya erfarenheter och 

intryck, något som de inte får i lika stor utsträckning när de sitter ensamma hemma. Om 

studien hade genomförts i början av pandemin när distansarbete blev en del av 

restriktionerna hade kanske öppenhet haft en större effekt på arbetsupplevelsen.  

Inte heller ålder eller kön visade ett signifikant resultat. Det förklarar därmed att 

det inte finns en skillnad mellan män och kvinnor samt att ålder inte har någon påverkan 

på arbetsupplevelsen av distansarbete under Covid-19. 

 

Påverkas arbetsupplevelsen beroende på om distansarbetet är frivilligt eller 

påtvingat? Resultatet i denna studie visar inget signifikant resultat på om 

arbetsupplevelsen påverkas av att distansarbetet sker frivilligt eller påtvingat. Däremot 

har tidigare forskning visat olika resultat gällande akademikers nivå av stress under 

distansarbete (Tustin, 2014; Heiden et al., 2020). Stress är en faktor som påverkar 
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arbetsupplevelsen (Nilsson et al., 2013). Tustin (2014) fann att det förekom lägre grad 

av stress hos akademiker som arbetar på distans, medan Heiden et al. (2020) i sin studie 

erhöll ett motsatt resultat som visade ett samband mellan hög förekomst av 

distansarbete och högre nivå av stress hos akademiker. Denna skillnad kan ha sin 

förklaring i de förhållanden som rådde när studierna upprättades. Under 2014 arbetade 

de flesta frivilligt på distans medan 2020 var året då många blev tvingade till 

distansarbete. Detta kan innebära att akademiker som frivilligt arbetar på distans 

upplever en lägre grad av stress. Medan akademiker som arbetar påtvingat på distans 

upplever en högre grad av stress. 

  

Metoddiskussion 

Valet av multipel regression grundas i att studien bestod av flera prediktorer. En 

multipel regression används då det finns två eller flera prediktorer som prediceras på en 

responsvariabel. Denna typ av regression syftar till att hitta vilken av prediktorerna som 

påverkar responsvariabeln och i vilken utsträckning (Dancey & Reidy, 2007). 

Enkäten som användes som mätinstrument delades via sociala medier och 

skickades ut till organisationer. En risk med onlineenkäter är att det inte går att 

säkerställa att respondenterna faktiskt uppfyller alla kriterier för att ingå i urvalet och 

det finns därmed ingen garanti att det enbart är tjänstemän som deltagit i studien. 

Wright (2005) förklarar flera nackdelar med onlineenkäter där en av dem är att 

respondenten kan ge felaktiga uppgifter om sig själv. För att säkerställa att 

respondenterna är tjänstemän förklarades urvalet tydligt i såväl informationsbrevet som 

i information på delningar i sociala medier. En ytterligare åtgärd som kan göras i vidare 

forskning, är en bakgrundsfråga som lyder “Är du en tjänsteman?”. Frågan hade givit 

studien en större säkerhet att respondenten uppfyller urvalskravet.  

På grund av rådande omständigheter och att det är många studenter som skriver 

uppsatser denna tid på året är det många enkäter som skickas ut under denna tidsperiod. 

Dessa omständigheter kan ha skapat en enkättrötthet vilket kan förklara varför individer 

inte prioriterar att svara på studiens enkät. För att så många som möjligt ska svara på 

enkäten trots dessa omständigheter användes TIPI då den endast innehåller 10 

påståenden. NEO-PI-R är det ursprungliga instrumentet i femfaktormodellen och 

innehåller 240 påståenden och skulle då med stor sannolikhet leda till trötthet och 

frustration hos respondenterna (Gosling et al., 2003). Fördelar med ett instrument med 

färre påståenden är att det är mer effektivt och TIPI har även visat sig ge samma resultat 
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som andra vanligt använda instrument för femfaktormodellen, exempelvis NEO-PI-R. 

TIPI har också visat sig ha hög test-retest reliabilitet (Gosling et al., 2003) Med denna 

bakgrund användes TIPI i denna studie.  

För att erhålla svar om hur arbetsupplevelsen ser ut hos respondenterna svarade 

dem på frågor som berör deras nuvarande arbetssituation. Att respondenterna enbart 

svarar utifrån sin arbetsupplevelse av distansarbete är något vi inte kan säkerställa då 

deras generella arbetsupplevelse kan vara bidragande i hur dem svarar. För att 

förebygga detta informerades respondenterna i informationsbrevet att denna studie 

syftar till att undersöka arbetsupplevelsen av distansarbetet under Covid-19. Om WEMS 

verkligen mäter arbetsupplevelsen av distansarbetet är något vi inte kan säkerställa då 

andra faktorer kan påverka arbetsupplevelsen. I och med detta kan vidare forskning var 

aktuellt för att i framtiden säkerställa att WEMS eller andra instrument mäter 

arbetsupplevelsen av distansarbete och genom detta göra det möjligt för framtida 

forskare att använda instrument med hög validitet och reliabilitet i syfte att mäta 

arbetsupplevelsen av distansarbete. 

Populationen för studien är tjänstemän i Sverige som under Covid-19 arbetat på 

distans vilket innebär en population på över en miljon tjänstemän (Hedestad et al., 2020; 

Tele2, 2020). För en population med en miljon individer är den rekommenderade 

urvalsstorleken 384 deltagare (Krejcie & Morgan, 1970). Ett större urval hade därför 

varit önskvärt för att få fler frihetsgrader och därmed större sannolikhet till ett 

signifikant resultat på fler variabler (Dancey & Reidy, 2007). 

För att säkerställa en hög reliabilitet genomfördes en analys för Cronbach's alfa. 

Reliabilitetsanalysen för arbetsupplevelse visade ett Cronbachs alfa på .92. Detta är ett 

bra resultat då det generella gränsvärdet för Cronbach´s alfa är mellan .70 och .95 

(Peterson, 1994). Resultatet stämmer även överens med tidigare forskning som visat att 

instrumentet haft hög reliabilitet och validitet (Nilsson et al., 2013; Ejlertsson et al., 

2018). Genom att WEMS erhöll ett högt Cronbachs alfa när alla dimensioner 

beräknades i ett och samma index stärks valet av att använda alla dimensioner för att 

undersöka den övergripande arbetsupplevelsen. Dimensionerna som mäter personlighet 

visade däremot ett lägre Cronbach’s alfa (.29 - .71) och redovisas inte i metoden. Detta 

betyder dock inte att reliabiliteten i testet är dåligt eftersom TIPI inte är konstruerat för 

att mäta Cronbach´s alfa (Gosling et al., 2003; Woods & Hampson, 2005; Ehrhart et al., 

2009). TIPI har tidigare fått kritik för reliabilitetstestets låga alfavärden från 

relabilitetsanalyser. Detta beror på att testet inte utformats utifrån dessa kriterier 
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(Cronbachs alfa=.7-.9). Att få höga alfavärden vid användning av TIPI är nästintill 

omöjligt då testet är utformat för att mäta en specifik dimension genom två påståenden. 

Forskare har förmedlat problematiken med alfa och dess missvisande när det är få 

objekt som räknas på en skala. TIPI är ett beprövat instrument med hög bevisad validitet 

och reliabilitet (Gosling et al., 2003; Woods & Hampson, 2005; Ehrhart et al., 2009). 

Därmed påverkar inte Cronbach’s alfa reliabiliteten för personlighetstestet. Således kan 

det fastställas att denna studie har använt tester med hög reliabilitet.  

På grund av att påståendena i enkäten tydligt är utformade antingen väldigt 

positivt eller väldigt negativt kan respondenterna ha skattat sig högt på de positiva 

egenskaperna och lågt på de negativa även fast det inte stämmer in på en själv. Det kan 

bero på social önskvärdhet vilket handlar om hur människor ofta vill framställa sig själv 

som bättre än vad vad de faktiskt är och således förvränger sin personlighet (Nederhof, 

1985; Zerbe & Paulhus, 1987; Wright, 2005). I denna studie skulle detta kunna innebära 

att respondenten på påståendet “Jag ser mig själv som öppen för nya erfarenheter, 

komplex” skattar sig högt men i själva verket är en person som gärna håller sig för att 

testa nya saker och tar ofta ett steg tillbaka i nya situationer. TIPI har försökt motverka 

detta fenomen genom att göra påståendena både positiva och negativa. Andra åtgärder 

som vidtagits för att motverka social önskvärdhet är att enkäten är anonym samt att 

respondenterna själva fick administrera sina svar på en tid och plats de kände sig trygg 

utan press från någon annan, vilket minskar risken för felskattningar på grund av social 

önskvärdhet (Nederhof, 1985). 

 

Ovidkommande variabler och vidare forskning 

21% av arbetsupplevelsen av distansarbete under Covid-19 kan förklaras genom 

regressionsmodellen. Vad övriga 79% beror på vet vi inte. Det kan vara många olika 

delar som bland annat aspekter av personlighetsdimensionerna som inte fångats upp av 

instrumentet eller andra faktorer.  

            Tidigare studier har erhållit olika resultat gällande vilken av 

personlighetsdimensionerna som påverkar arbetsupplevelsen. Anledningen till detta 

beror bland annat på olika yrkesroller (Salgado, 1997). Endast samvetsgrannhet och 

neuroticism har visat sig vara generaliserbara över alla yrken och länder (Barrick & 

Mount, 1991; Salgado, 1997; Witt et al., 2002). I och med att vår studie genomfördes i 

Sverige hos tjänstemän kan det ligga till grund till varför studien inte fick ett signifikant 

resultat på flera variabler. Alla yrken kräver olika egenskaper och resultatet i denna 



 

25 
 

studie är därför endast generaliserbart för tjänstemän i Sverige. För vidare forskning är 

det därför intressant att undersöka hur det ser ut för andra yrkesgrupper, ifall konstnärer 

eller fastighetsskötare får ett annat resultat på vilka personlighetsdimensioner som har 

effekt på arbetsupplevelsen av distansarbete. 

            En annan ovidkommande variabel som kan ha påverkat resultatet är 

boendesituationen. Att en arbetstagare bor stort med möjlighet att skapa ett kontor i 

hemmet kan främja en god arbetsupplevelse, medan en arbetstagare som bor i en mindre 

lägenhet utan möjlighet till att utforma ett ordentligt kontor kan ha en sämre 

arbetsupplevelse. Även familjesituationen kan påverka resultatet beroende på om det 

finns barn eller en sambo som även den arbetar från hemmet. Detta är variabler som inte 

har tagits i beaktning i denna studie och som kan vara intressanta att studera vidare på. 

            Enkäten bestod inte av någon fråga gällande huruvida om respondenterna arbetat 

på distans innan pandemin vilket kan ha en bidragande effekt på arbetsupplevelsen av 

distansarbete under Covid-19. En individ som är van vid att arbeta på distans sedan 

tidigare har haft tid att utforma ett hemmakontor, vänjt sig vid digitala möten och allt 

annat som distansarbete innebär. Medan andra fortfarande är i en fas av att vänja sig vid 

att arbeta hemifrån där allting fortfarande är nytt. Det kan också vara att de som nyligen 

börjat arbetat på distans generellt sett har en högre arbetsupplevelse gentemot de som 

sedan en tid tillbaka arbetat på distans och börjat ledsna på detta. Arbetsupplevelsens 

påverkan över tid kan därför vara ett intressant område att forska vidare på. 

Denna studie använde samtliga dimensioner från WEMS som sedan skapade ett 

index och förklarade arbetsupplevelsen. Det skulle därmed vara intressant för vidare 

forskning att undersöka betydelsen personligheten på alla de olika dimensionerna som 

utgör den övergripande arbetsupplevelsen, för att se om det finns någon skillnad vilka 

personlighetsdrag som bidrar till arbetsupplevelsens olika dimensioner.  

Studien erhöll inget signifikant resultat om frivilligt eller påtvingat distansarbete 

påverkar arbetsupplevelsen. Covid-19 är just nu ett ytterst aktuellt ämne och vi inte vet 

hur framtiden kommer att se ut. Det gör det då intressant att göra en longitudinell studie 

med avsikt att undersöka om resultatet skiljer sig åt eller om omständigheterna under 

Covid-19 inte hade en märkbar påverkan på arbetsupplevelsen av distansarbete under 

dessa förhållanden.  

Det finns lite forskning kring arbetsupplevelse då större delen av tidigare 

forskning istället har fokuserat på arbetsattityd, arbetsprestation eller 

arbetstillfredsställelse. I denna studie har vi valt att istället fokusera på 
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arbetsupplevelsen då detta begrepp har ett större omfång och innefattar alla dessa delar. 

Vidare forskning om arbetsupplevelsen rekommenderas att göra utifrån de olika teorier 

och modeller som beskriver arbetsupplevelse, i syfte att tydligare undersöka hur de 

olika modellerna och teorierna bidrar till arbetsupplevelsen för att kunna utläsa vilka 

förbättringsområden som finns på arbetsplatsen för att främja arbetsupplevelsen. 

 

Resultatens relevans för teori och praktik 

Sammanfattningsvis besvaras frågeställning 1 att personlighet har betydelse för 

arbetsupplevelsen av distansarbete under Covid-19. De resultat som studien visar är att 

personlighetsdimensionerna vänlighet, neuroticism och samvetsgrannhet har en 

betydelse för arbetsupplevelsen under Covid-19 medan extraversion och öppenhet inte 

visar sig ha en signifikant påverkan. Svaret på frågeställning 2 är att arbetsupplevelsen 

inte påverkas om distansarbete är frivilligt eller påtvingat.  

            Studien utgick från ett salutogent perspektiv och resultatet kan därför användas i 

arbete med att främja tjänstemännens arbetsupplevelse och därmed även deras hälsa och 

produktivitet. Studien kan ge en större förståelse och inblick hos arbetsgivare i att se 

vilka tjänstemän som kan tänkas ha en positiv eller negativ arbetsupplevelse av 

distansarbete vilket kan bidra till vidare arbete för att förbättra eller bibehålla 

tjänstemäns arbetsupplevelse av distansarbete under Covid-19. 
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Bilagor 

 

Bilaga 1- TIPI 

 

 
TIPI skalpoäng: Extraversion: 1, 6R; Vänlighet: 2R, 7; Samvetsgrannhet: 3, 8R; 

Neuroticism: 4R, 9; Öppen för nya erfarenheter : 5, 10R. R= omvända poäng (Gosling 

et al., 2003). 

 

  



 

 
 

Bilaga 2 - Informationsbrev till respondenter 

Hej! 

Covid-19 har fört med sig stora förändringar i vårt arbetssätt och en av dem är att många 

anställda i stor utsträckning tvingats börjat arbeta på distans. Vi vill därför titta på 

sambandet mellan personlighet och upplevelsen av distansarbete under covid-19.  

Vill du delta i vår studie? Det är helt frivilligt! 

  

För att samla in data kommer vi använda oss av en enkät via Google Formulär som 

skickas ut till tjänstemän som på grund av pandemin arbetar på distans. Enkäten tar ca 

5–10 min att genomföra och det är helt frivilligt att delta. Du kan när som helst välja att 

avbryta din medverkan. Du förblir anonym genom din medverkan, och insamlade data 

kommer hanteras konfidentiellt. Redovisningen av resultatet kommer att ske på 

gruppnivå 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. När examensarbetet är färdigt och godkänt kommer det att finnas i en 

databas vid Högskolan i Gävle. Den information Du lämnat i enkäterna kommer att 

förstöras då examensarbete är godkänt. Du kommer ha möjlighet att ta del av 

examensarbetet genom att få en kopia av arbetet.  

  

Om du är missnöjd med hur dina personuppgifter behandlas vänder du dig i första hand 

till högskolans dataskyddsombud som nås på registrator@hig.se . Om du fortfarande 

inte är nöjd har du rätt att ge in klagomål till Datainspektionen, som är 

tillsyningsmyndighet. 

  

Hör av dig om du skulle ha några funderingar så svarar vi gärna! 

Du kan nå oss via mejl eller telefon. 

  

Allt gott! 

Med vänlig hälsning,  

Ebba Arnesson  

Natalie Rylander  

  

Handledare: Katrin Lättman  

 



 

 
 

Bilaga 3 - Informationsbrev till chef/kontaktperson 

Covid-19 har fört med sig stora förändringar i vårt arbetssätt och en av dem är att många 

anställda i stor utsträckning tvingats börjat arbeta på distans. Tidigare forskning kring 

distansarbete visar på både positiva och negativa upplevelser. Det visar också att 

personlighetsdrag kan påverka upplevelsen av distansarbete och att vi utifrån 

personlighet kan identifiera vilken individ som kommer föredra distansarbete. Vi vill 

därför titta på sambandet mellan personlighet och upplevelsen av distansarbete under 

covid-19.  

  

- Har personlighet betydelse för arbetsupplevelsen av distansarbete under Covid-19? 

- Finns det någon skillnad i relationen mellan personlighet och upplevelse av 

distansarbete beroende på om distansarbetet sker frivilligt eller inte? 

  

Urvalet kommer utgöras av tjänstemän från olika organisationer som under Covid-19 

arbetar på distans (frivilligt eller påtvingat). En enkät i tre delar kommer att skickas ut 

till ett antal organisationer. Den första delen innehåller bakgrundsfrågor som kön, ålder 

och ifall de är tvingade att arbeta på distans eller gör det frivilligt. Den andra delen är 10 

påståenden som mäter de olika personlighetsdimensionerna i femfaktormodellen. Den 

tredje delen i enkäten är 32 påståenden som mäter arbetsupplevelsen utifrån sex olika 

dimensioner. Enkäten tar ca 5–10 minuter att besvara. Respondenterna utsätts inte för 

någon form av risk genom deras deltagande och kan när som helst avbryta sin 

medverkan. Deras medverkan är frivillig och för att delta krävs samtycke från 

respondenterna. Respondenterna kommer att vara anonym genom hela studien och 

information som erhålls i studien kommer endast behandlas i forskningssyfte. 

Redovisningen av resultatet kommer att ske på gruppnivå 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. När examensarbetet är färdigt 

och godkänt kommer det att finnas i en databas vid Högskolan i Gävle. Den information 

som lämnats i enkäterna kommer att förstöras då examensarbete är godkänd. 

 

 


