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En kvantitativ studie av forskolelarares personlighet och upplevda arbetstrivsel

Syftet med denna uppsats var att undersoka huruvida personlighetsdragen extraversion,
vénlighet, samvetsgrannhet, neuroticism, oppenhet och 6dmjukhet-drlighet kunde predicera
upplevd arbetstrivsel bland forskolepersonal i Vistra Gotalands ldn. Uppsatsen har en
kvantitativ ansats och bygger pa en tvddelad enkét, bestdende av en arbetstrivseldel och ett
personlighetstest. Undersdkningen innefattade 54 respondenter, med en medelalder pé ca
fyrtio &r, som alla arbetade som forskolepersonal. Studien var baserad pa Herzbergs
tvafaktormodell och personlighetsteorin big five. Respondenterna valdes ut genom ett
bekvamlighets urval. Resultatet av studien visade pa att de starkaste korrelationerna med
ndjdhet av de yttre faktorerna var neuroticism och 6ppenhet och att de starkaste korrelationerna
for vikten av inre faktorer var neuroticism och ppenhet samt ddmjukhet-drlighet. Aven
extraversion predicerade inre arbetstrivsel i form av vikten av erkdnnande.

Nyckelord: Personlighetsdrag, arbetstrivsel, motivation, Herzbergs tvéafaktormodell,
personlighetstest, big five.

A quantitative study of preschool teachers’ personality and work satisfaction

The purpose of this thesis was to examine how much of work satisfaction that can be explained
from the personality traits extraversion, agreeableness, conscientiousness, neuroticism,
openness and humility-honesty in preschool teachers in Vistra Gotaland’s County. This thesis
was based on a quantitative study and used a questionnaire, first part being about work
satisfaction, second being a personality test. The study was based on Herzberg’s two factor
model and the Big Five personality theory. The study included 54 respondents, with a mean
age of forty years, all working as preschool teachers. The results of this study showed that the
strongest correlations for satisfaction with external factors were neuroticism and openness and
that the strongest correlations for intrinsic factors were neuroticism, openness and humility-
honesty. Extroversion was also a factor that could predict work satisfaction, in the form of
recognition.

Keywords: Personality, work satisfaction, motivation, Herzberg’s two factor model,
personality test, big five.



Att det kan vara svart att motivera medarbetare i en organisation dr nigot som manga chefer
och ledare kan vittna om (Nicholson, 2003). Detta var nagot som det australienska IT foretaget
Atlassian hade problem med under det tidiga 2000-talet, deras 16sning pa problemet var nagot
som senare skulle sprida sig runt om 6ver vérlden, ndmligen att de skapade ett koncept de
kallade for FedEx Day (Ambientia, 2011). Namnet kom frén det amerikanska logistik foretaget
FedEx Express, som enligt dem sjdlva uppfann express leverans, och som dr mest kénda for sin
overnight delievery (24 timmars leverans) (Fedex, 2015). Det Atlassian gjorde var att
schemaldgga 24 timmar didr medarbetarna skulle ga fran en idé¢ till fardig produkt. Vad denna
produkt skulle vara, var helt upp till gruppen som arbetade tillsammans, allt fran kod, dokument
till arkitekturritningar. Efter 24 timmar skulle resultaten presenteras, och en vinnande produkt
rostades fram. Malet med FedEx Day var for Atlassian att fostra kreativitet och testa idéer, men
framfGrallt att ha roligt och bryta den monotona arbetsdagen. Deltagandet var frivilligt och sags
som en rolig tdvling bland foretagets medarbetare (Ambientia, 2011). Konceptet FedEx Day
har av Daniel H. Pink (2009) jimforts med det som kallas for Google 20 %, eller som det ocksa
kallas Innovation Time Off, ett liknande koncept som innebdér att en viss procent av arbetstiden
ar avsatt till frivilliga och egna projekt. Ett kdnt exempel pé resultat av Innovation Time Off ar
Gmail, som skapades av en anstilld pd Google under just dessa forhéllanden (Mediratta, 2007).

Motivation definieras enligt Nationalencyklopedin som “sammanfattande psykologisk
term for de processer som sétter 1 géng, uppritthdller och riktar beteende”
(Nationalencyklopedin, 1986). Pa 1950 talet kom Frederick Herzberg ut med boken The
motivation of Work (Basett-Jones & Lloyed, 2005). I denna bok presenterade han tvéfaktor
modellen, vilket dr en teori som beskriver forutsittningarna for arbetstrivsel. Modellen har av
Furnham (2005) jamf{6rts med Maslows behovsteori kring ménskliga behov (se Figur 1) dér de
grundliggande maénskliga behoven maste tillfredsstdllas innan det gér att uppnd
sjalvforverkligande. Enligt Herzberg (1957 refererad i Furnham, 2005) har méanniskan tva typer
av behov som bidrar till arbetstrivsel, dessa definieras i form av faktorer. Herzberg kallar dem
hygienfaktorer och motivationsfaktorer. Hygienfaktorerna menar Herzberg ér tillrackligt for att
f4 medarbetarna att gé till arbetet varje morgon, och utfora sina uppgifter pé ett tillfredsstillande
satt. Men for att utfora arbetet av lust och hjiarta krdvs ndgon eller nagra former av
motivationsfaktorer. De faktorer som Herzberg har identifierat 1 sin modell (se figur 2) handlar
alla om arbetstrivsel, men de som bendmns som motivationsfaktorer, och till storsta del ligger
till hoger om det lodritta striacket, har enligt modellen en mycket hogre grad av paverkan pé
arbetstrivsel och d@ven motivation. De han identifierar som hygienfaktorer ligger till storsta
delen till vanster om det lodritta strecket. Figur 2 visar pd hur alla faktorer i modellen paverkar
arbetstrivseln och motivationen mer eller mindre, dock har de som han kallar
motivationsfaktorer (satisfiers) en storre positiv paverkan om de tillfors medan hygienfaktorer
(dissatisfiers) har en storre negativ paverkan om de uteblir.

Enligt Herzbergs modell leder motivationsfaktorerna till 6kad arbetstrivsel och 6kad
motivation medan avsaknaden av hygienfaktorerna leder till bristande arbetstrivsel pé arbetet.
Déaremot behover inte avsaknaden av motivationsfaktorerna leda till missnéje. Med andra ord,
for att medarbetare skall kinna sig fullt tillfredsstdllda behdver de bade trivas med sina kolleger
och sin chef, kénna att deras 16n dr hog nog i forhallande till det arbete de utfor. Det dr dven
viktigt att de kdnner sig trygga pé sin arbetsplats och att forhéllandena runt arbetet &r goda. Om
inte dessa basala forhdllanden ar uppfyllda ar det svart for medarbetare att uppleva arbetstrivsel,
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och att dértill kénna sig motiverade. Detta dr 1 linje med Gagne och Decis (2005) resonemang
om yttre- (hygien) och inre (motivation) motivation. De skiljer pé inre- och yttre motivation
och de argumenterar for att den inre motivationen kommer fran individen sjéilv, och hor samman
med hens egenintresse for utveckling, och mojlighet att paverka sin arbetssituation. Den yttre
motivationen berdr arbetsforhdllanden, s& som relationer till kolleger och chef, samt att 16nen
ar tillfredstdllande. Arbetstrivsel &r ett av huvudbegreppen for studien, den definitionen som
anvands dr Lystbaks (2009) definition av arbetstrivsel. Han beskriver arbetstrivsel utifran fyra
aspekter: god fysisk och psykisk miljo, forebyggande friskvéardsarbete, kvalitet och eftektivitet
pa arbetsplatsen samt ett utvecklande och gott arbetsklimat. Om dessa fyra uppfylls, bildas en
god grund for arbetstrivsel. I denna studie anvédnds bade arbetstrivsel och motivation parallellt,
detta eftersom Herzbergs tvafaktormodell menar att hygienfaktorer leder till arbetstrivsel och
motivationsfaktorer till motivation.

Maslows Behovspyramid Herzberg's tvafaktormodell

Motivations faktorer

Interesant, utmanade arbete
Att fa anvinda sina formagor
Maijlighet att géra ndgot meningsfullt
Erkdnnande f6r utférda resultat
Kinsla av att vara viktig fér organisationen
Delaktighet i beslut
Ansvar

Sjlv-

forverkligande

Upskattning:
sjdlvkinsla,
sjdlvfértroende,

Hygienfaktorer

Likasinnande medarbetare
Bra arbetsférhallanden

respekt
Pension
Férmaner
Gemenskap: vinner, familj Arbetssikerhet
sexuell intimitet Bra lén
Semster

Status

Sikerhet: Kroppslig, arbetsmissig,
resursméssig, moralisk,
familjemé&ssig, hilsomassig

Kroppsliga behov: alla fysiska behov, andas,
dta dricka, sova (sex).

Figur 1. Maslows behovspyramid och Herzbergs tvafaktormodell.

Nigel och Geoffrey (2005) forklarar tvafaktormodellen genom att beskriva
motivationsfaktorerna som motiverare och hygienfaktorerna som forflyttare. Deras tolkning av
hygienfaktorerna ér att de bidrar till att saker och ting blir gjorda. Det vill séga att organisationen
overlever, och drivs framat om den tillgodoser sina medarbetare med tillfredstéllande
hygienfaktorer. Men det dr genom motivationsfaktorerna som den kan uppnd en hogre
prestanda, och for att skapa verkligt motiverade medarbetare kriavs att motivationen kommer
frdn medarbetarna sjilva (Nigel & Geoffrey).



Studien dr centrerad kring yttre- och inre faktorer, for syftet av denna studie menas med
detta, det som Herzberg (1957 refererad i Furnham, 2005) bendmner som hygienfaktorer (yttre)
och motivationsfaktorer (inre). Vidare i studien dr detta vad som avses ndr yttre- och inre
faktorer ndmns.

Mitchell (1982) argumenterar for att andra faktorer som dkar motivationen ar feedback och
malséttningar, sdrskilt om mélen &r specifika och har en svarighetsgrad som dr anpassat till
individen. For att feedback skall vara motiverande, och bidra med prestationsforbéttringar
menar Mitchell att den skall komma i direkt anknytning till beteendet. Enligt Mitchell skapas
den starkaste motivationen om det finns specifika, individuella malsittningar samt att det
utdelas beloningar som dr individuellt anpassade till medarbetarens beteende. Det dr ocksd
viktigt enligt Mitchell att medarbetaren blir behandlad réttvist och jamstallt.

Motivations- och hygienfaktorer i Herzbergs tvafaktormodell
I

Prestation ‘ ‘

Erkdnnande ‘ ‘

Motivationsfaktorer - satisfiers
Arbetsuppgifter ‘ ‘ (Inre motivation)

Ansvar ‘ ‘

Avancemang ‘ ‘

‘ Foretags policy och administration

‘ ‘ Regelstrukturer
|
‘ ‘ Relationer med ledningen

Arbetsférhallanden
Hygienfaktorer - disssatisfiers
(Yttre motivation) Lén

Relationer med kollegor
Privatliv
Relationen med underordnade
Status

Sékerhet

Figur 2. Faktorer i Herzbergs tvdfaktormodell som leder till tillfredstillelse eller
otillfredsstdllelse, ju ldingre stapel desto mer paverkar faktorn.

Pink (2009) menar att de materiella beloningarna motiverar mindre 4n att anvidnda sig av
koncept som FedEx Day och Innovation Time Off. Detta for att den inre motivationen, alltsa
motivation som bygger pa den egna individens behov av utveckling och mgjlighet att paverka,
kan uppfattas som viktigare for motivation én yttre, sdsom 16n och status (Frey & Jegen, 2001).

Det som gjorde FedEx Day och Innovation Time Off till s framgéngsrika koncept var
enligt Pink (2009) just att de tillat en viss frihet 1 arbetet, och att de stimulerar just de inre
faktorer som Herzberg har pekat ut som viktigast for motivation. Daniel H. Pink menar 1 sitt
TED talk (TED talk &r en inspelad foreldsning fran organisationen TED) fran 2009 att ju hogre



l6nen och beldningarna blir, desto sdmre riskerar arbetsprestationen att bli. Kreativitet och
delaktighet ar istdllet 4r vad som Okar produktivitet (Pink, 2009).

Personlighet ar nagot som har intresserat forskare under alla tider, men vad ar personlighet?
Det finns manga personlighetsteorier, och dven flera olika paradigm som centrerar sig kring
olika perspektiv for att utreda vad personlighet egentligen ar. Alla har samma mal; att utreda
hur personlighet, situationer och beteende samverkar. Detta for att fa svar pa hur manniskor
tanker, kanner, och agerar pa skilda satt beroende pa olikheter i sin personlighet (Funder, 2001;
Sibley et al. 2011). Beroende pa paradigm, ger forskningen olika svar pa vad personlighet
egentligen ar, denna studie kommer att rora sig inom trait-paradigmet (pa svenska; egenskap-
paradigmet) och femfaktorteorin. Femfaktorteorin bygger pa arbete fran flera forskare; Fiske,
1949; Tupes & Christal, 1961; Norman, 1963; McCrae & Costa, 1987 (Lindstam, 2015). Teorin
bygger pa empiriska resultat som visar att personlighet ar vad som skiljer en individ fran en
annan, och att personlighet inte ar kultur- eller situationsberoende samt att personligheten &ar
relativt bestdende over tid. De fem personlighetsfaktorerna; extraversion (E), vanlighet;
agreeableness (A), samvetsgrannhet; conscientiousness (C), neuroticism (N), Oppenhet;
openness (O) som behandlas inom femfaktorteorin ger enligt Funder (2001) delvis forklaring
till varfor en individ agerar pa ett visst sétt i en viss situation och att individen agerar ungefar
likadant i en annan liknande situation. Det finns stort intresse i att lyckas finna de ratta
verktygen for att pa basta satt predicera hur en viss person skulle reagera i en given situation,
inte minst nar det handlar om rekrytering. Manga foretag anvander i dag olika personlighetstest
for att Oka tréffsdkerheten nér de skall rekrytera (Kahlke & Schmidt, 2002). Ett vélként och
valbeprovat personlighetstest som bygger pa femfaktorteorin & NEO-PI, framtaget av McCrae
& Costa. NEO-PI kallas ocksa for big five, eller OCEAN.

Testet benamns ofta som OCEAN, efter initialbokstaverna i de engelska orden for dessa
fem egenskaper. Testet &ar ett sjalvskattningstest som tar fram graden av de olika
personlighetsfaktorerna som beskrivs nedan (Furnham, 2005).

Oppenhet, openness (O) — personer som vardesatter konst, kanslor, aventyr, ovanliga idéer,
fantasi, nyfikenhet, och skiftande aktiviteter.

Samvetsgrannhet, conscientiousness (C) — personer som har en bendgenhet att vara
sjalvdisciplinerade, agerar plikttroget, &r malinriktade; den samvetsgranna planerar snarare an
att agera spontant.

Extraversion (E) - personer med mycket energi, de har positiva kanslor, utstralar sjalvsakerhet,
har en tendens att soka stimulans, de har humor, och ar ofta pratsamma, samt att de trivs i andras
séllskap.

Vanlighet, agreeableness (A) — personer som har en tendens att vara forstaende, palitliga,
sympatiska, uppskattande, och samarbetsvilliga snarare an misstinksamma, de &r sallan
fientligt instéllda mot andra.

Neuroticism (N) — personer som har en tendens att latt kunna uppleva obehagliga kanslor som
till exempel; ilska, oro, angest, depression, eller sarbarhet; tillstdnd av hdg neuroticism kan
inneb&ra emotionell instabilitet hos personen.



I det personlighetstest som anvénts 1 den aktuella studien, finns forutom femfaktormodellens
personlighetsdrag dven 6dmjukhet-érlighet, humility-honesty (H-H) som maétbar faktor. Denna
sjatte faktor foreslogs av Ashton och Lee (2007, 2009) och de kallade denna ”Big six” modell
for HEXACO. Ashton och Lee beskriver personlighetsdraget 6dmjukhet-édrlighet med personer
som vardesitter réttvisa, drlighet, rattighet och har 1aga nivéer av narcissism.

Furnham, Eracleous och Chamorro-Premuzic (2009) utforde en studie dér de undersokte
samband mellan personlighetsdrag och arbetsmotivation samt arbetstrivsel. De utférde sina
studier pa 202 arbetare med olika yrkesroller. Arbetarna fick fylla i enkéter dér de sjdlvskattade
bade sin personlighet, och sin arbetsmotivation. De anvinde sig av personlighetstestet big five
och studerade sambanden mellan dessa personlighetsfaktorer och Herzbergs tvataktormodell.
Den starkaste prediktion som Furnham, Eracleous och Chamorro-Premuzic fann for
arbetstrivsel, och gott arbetsresultat var personlighetsdraget samvetsgrannhet. De menade att
detta kan bero pa att dessa ménniskor generellt 4r beniigna att vara mera effektiva i sitt arbete,
vilket resulterar i att de fr mera positiv feedback fran sin omgivning. Furnham, Eracleous och
Chamorro-Premuzic diskuterar att den hogre grad av positiv feedback som de samvetsgranna
medarbetarna erhaller, ir vad som i sin tur leder till en 6kad arbetstrivsel. Aven Dudley, Orvis,
Lebiecki, och Cortina (2006) fann att samvetsgrannhet har en stark koppling till
arbetsmotivation. De menar att samvetsgranna medarbetare naturligt forhéller sig till
arbetsrelaterade inslag, sdsom planering, hélla sig till rutiner samt att vara fokuserad pa sina
arbetsuppgifter. De menar vidare i linje med Furnham, Eracleous och Chamorro-Premuzic
(2009) att detta paverkar arbetsprestationen positivt, genom det positiva beteendet, feedbacken
genererar i. Furnham, Eracleous och Chamorro-Premuzic fann ocksa att de extroverta tenderar
att motiveras mera av inre faktorer. De motiveras exempelvis av mojligheten att ndtverka med
andra i sin yrkesroll, och deras motivation 6kar om de har mojlighet att fa extra forméner 1 sitt
arbete. De introverta (de som har lag extraversion enligt femfaktorteorin) motiveras i hogre
utstrdckning utav vad Herzberg kallar hygienfaktorer. De sdg dven att alder spelar roll, de fann
att dldre >45 ar, 4r mera motiverade in vad de lite yngre arbetarna ar.

Judge, Heller och Mount (2002) genomférde en metastudie som sammanstéllde
sambanden mellan personlighetsdragen 1 big five, och arbetstrivsel. De fann att den starkaste
prediktionen for arbetstrivsel var lagt resultat for neuroticism. De menar att neurotiska
ménniskor léttare forknippar upplevelser med negativa kénslor, och att de pa grund av det ocksé
tenderar att uppleva ligre arbetstrivsel. Personlighetsdraget samvetsgrannhet och arbetstrivsel
hade enligt Judge, Heller och Mount ocksa betydelsefulla positiva korrelationer. Deras resultat
visade 1 linje med Furnham, Eracleous och Chamorro-Premuzic (2009) att samvetsgranna
individer generellt har ett stort arbetsengagemang, och de tenderar att erhélla beloningar for sitt
arbete, som i sin tur leder till 6kad trivsel pa arbetsplatsen. Vidare fann Judge, Heller och Mount
dven att extraversion har starka samband med arbetstrivsel. Detta eftersom extroverta individer,
tillskillnad fran neurotiska individer, har bendgenhet att uppleva positiva kénslor frén sina
upplevelser, och tenderar darfor att uppleva arbetstrivsel 1 hogre utstrickning.
Personlighetsdraget vinlighet visade sig ha mindre starka samband (Judge, Heller & Mount).
Vilket dverraskade, eftersom vénlighet enligt McCrae och Costa (1991) ir relaterat till lycka.
Men Judge, Heller och Mount menar att; bara for att vanliga ménniskor har litt for att skapa
relationer, och 1 hogre utstrackning upplever livstillfredstillelse, behdver de inte vara lyckligare



pa sin arbetsplats. En individ med hoga métt av vénlighet mér bra av gemytlig gemenskap, och
en arbetsplats garanterar inte positiv gemenskap menar Judge, Heller och Mount.

Syfte och fragestdllningar

Syftet med denna studie var att undersdka i vilken grad arbetstrivsel kunde forklaras av
personlighetsdrag. Dessutom avsag studien att undersdka hur graden av ndjdhet med de yttre
faktorerna och hur vikten av de inre faktorerna kan prediceras av personlighet hos
respondenterna. Studien studerade sambanden mellan arbetstrivsel och de sex
personlighetsdragen ménniskan i olika grad besitter; extraversion, vanlighet, samvetsgrannhet,
neuroticism, 6ppenhet och ddmjukhet-drlighet (Costa & McCrae, 2001 refererad i Furnham,
2005; Ashton & Lee, 2007).
Fragestéllningarna som forelag studien var:

e (A) Hur kan personlighetsdragen extraversion, vénlighet, samvetsgrannhet,
neuroticism, 6ppenhet och 6dmjukhet-arlighet predicera néjdhet med yttre faktorer: 16n,
arbetsforhallanden, arbetsrelationer, hos forskolepersonal.

e (B) Hur kan personlighetsdragen predicera vikten av inre faktorer: erkdnnande, ansvar,
avancemang, hos forskolepersonal.

Metod

Respondenter

I denna studie deltog 54 respondenter, de hade en medelalder pa 40,18 ar, med ett aldersspann
mellan 19-65. Av de 54 respondenterna var 49 kvinnor medan 5 valde att inte svara pa fragan
om kon. Alla arbetade inom forskolans verksamhet 1 Vistra Goétalands region, 8 forskolor
medverkade. Deras utbildningsgrad var skiftande, vissa hade akademisk utbildning med titel
forskoleldrare, andra hade gymnasial utbildning med titel barnskotare. Det fanns ocksé
respondenter som inte hade ndgon adekvat utbildning inom yrket, men som 4nd4 arbetade inom
forskolans verksamhet. I studien gjordes inte nagon skillnad pd utbildningsgrad hos
respondenterna.

Procedur

Genom kénda kontakter ldmnades enkdterna ut pé forskolor, och forskolepersonalen fick
ungefdr dtta dagar pa sig att fylla 1 enkdten. 70 enkéter lamnades ut, och 54 enkéter samlades
in, vilket gav en svarsfrekvens pa 77 %. Insamlandet tog tva veckor da utlimnandet av enkiten
inte gjordes pa varje forskola vid samma tidpunkt. Urvalet gjordes genom kénda kontakter och
urvalet kan bést beskrivas som ett bekvidmlighetsurval, de som fanns tillgéngliga blev
tillfrigade.



Instrument

Enkéten bestod av tva delar, den forsta delen bestod av fragor kring arbetstrivsel, den tog upp
vad Gagne och Deci (2005) beskriver som inre- och yttre faktorer. Detta arbetstrivseltest &r
ursprungligt Amerikanskt och kallades Questionnaire on Employer Motivation (Jahagirdar,
1999), frageformuldret handlade om anstilldas arbetstrivsel. For syftet av denna studie
Oversattes fragorna till svenska. Exempel pd hur en fraga kunde vara formulerad var ” Jag &r
tillfredsstdlld med det ansvar och den roll jag har pd mitt arbete”. For att svara pa fragan fick
respondenten kryssa i en skala pa 1-5, dir 1 var ”jag haller inte med alls” och 5 var “jag héller
med helt”. Totalt bestod enkitens arbetstrivseldel av 13 fragor.

Den andra delen av enkéten handlade om personlighet. Personlighetstestet som foreligger
denna studie dr utvecklat i New Zeeland av Sibley et al. (2011). Testet var baserat pa
femfaktormodell testet Mini-IPIP (utvecklat av Donnellan, Fredrerick, Oswald & Lucas, 2006)
men med den modifikationen att ett sjétte personlighetsdrag var tillagt (6dmjukhet-arlighet).
Testet dr en kortversion av ett Big-six test och Sibley et al. har validerat testet utforligt genom
studier pd Nya Zeeland (2011). I denna studie anvindes Mini-IPIP6 testet i svensk Oversittning
av Anna Déderman. Exempel pé hur en fraga kunde vara formulerad var: ”Pratar med manga
olika ménniskor pé fester”. For att svara pa pastadendet kryssade respondenten dven hir i en
skala, detta test var graderat fran 1-7. Dar 1 var ’stdmmer inte alls” och 7 var ”stdmmer in helt”.
Totalt bestod denna andra del av enkéten av 24 frigor.

De data som erholls fran arbetstrivselenkédten analyserades med hjilp av Cronbach’s alpha
och Pearsons korrelation. De slogs samman med hjilp av medelvérde for att skapa 6 variabler
dér tre representerade yttre faktorer, och tre inre faktorer. De yttre faktorerna som behandlades
var 16n, arbetsforhdllanden (AF) och arbetsrelationer (AR). Lon innefattade hir savél 16n som
pensionsforméner och sjukformaner. Nésta faktor var arbetsforhallande, och med det syftar
studien till raster, mojligheten att ta pauser under dagen, trygghet, arbetsmiljé samt stod. Vidare
laggs fokus pd relationen till kollegor och chef, denna faktor fick en Cronbach’s alpha pa .33,
vilket indikerar att de tvd frigor som bildade variabeln inte métte samma sak pa ett
tillfredstdllande sitt, studien innefattar variabeln eftersom den visar pd signifikant korrelation
med personlighet. De yttre faktorerna maéttes i ndjdhet, hur ngjda var respondenterna med dessa
faktorer pa sin arbetsplats. Ett hogt virde visade pa hog grad av ndjdhet och ett 1agt varde visade
pa lag grad av nojdhet.

De inre faktorer som behandlades i denna studie var framforallt erkdnnande (EK), och da
framst i form av erkédnnande fran chefer och ledning. Detta innebar for studiens syfte framforallt
feedback och uppmaérksamhet. Dessutom behandlade studien ansvar (AN) och mgjlighet till
avancemang (AV). De inre faktorerna méttes i form av hur viktiga de var {f6r respondenternas
arbetstrivsel. Ett hogt virde visade pd att respondenterna ansag att de var viktiga, och ett 1agt
vérde visade pa att de ansags som oviktiga for arbetstrivseln.

Fragorna fran mini IPIP6 testet sammanstélldes enligt instruktioner som medfoljde testet
till variabler for Oppenhet (O), samvetsgrannhet (C), extraversion (E), vénlighet (A),
neuroticism (N), 6dmjukhet-drlighet (H-H). For mer information om hur detta gjordes se Sibley
etal. (2011).

Etiska overvigande



Etiska oOverviganden for denna studie berdr information, samtycke, nyttjande och
konfidentialitet efter riktlinjer fran vetenskapsradet (2010). Respondenterna informerades
skriftligt i samband med enkiten angiende; sin ritt att nir som helst kunna avbryta sitt
deltagande, att deltagandet var helt frivilligt samt att uppgifterna skulle héllas konfidentiella.
Det finns ingen dokumentation om vilka forskolor som valts ut for att genomfora denna studie,
och de enda personuppgifterna som behandlades i studien é&r; alder och kon. Respondenterna
informerades dven om att de sjdlva hade ritt att bestimma 6ver sin medverkan och att den
insamlade data endast skulle anvéndas for denna studies syfte.

Resultat

Resultatet inleds med beskrivande statistik 6ver de beroende respektive oberoende variablerna
for studien. Efter det presenteras korrelationskoefficienter mellan studiens variabler. Dérefter
presenteras regressionsanalyser av de beroende faktorerna, 16n, arbetsforhallanden (AF),
arbetsrelationer (AR), erkédnnande (EK), ansvar (AN) och avancemang (AV).

Tabell 1. Beskrivande statistik av beroende variabler. Medelvirde (M), standardavvikelser
(SD), Cronbachs alpha (o) samt skevhet.

Variabel M SD o Skevhet
Lon 2.44 0.79 .66 0.83
Arbetsforhallande 3.45 0.73 .63 -3,44
Relationer 3.66 0.78 33 1.21
Erkédnnande 3.44 1.08 * -1.23
Ansvar 3.68 0.87 * 1.77
Avancemang 2.60 1.03 * 0.31
Alder 40.18 11.75 * 0.39

* Eftersom dessa variabler endast bestar av 1 frdga kan inte Cronbach’s alpha beriknas.

Tabell 2. Beskrivande statistik av oberoende variabler. Medelvirde (M), standardavvikelser
(SD), Cronbachs alpha (o) samt skevhet

Variabel M SD o Skevhet
Extraversion 4.58 1.12 .66 0.85
Vinlighet 6.16 0.69 .58 -2.23
Samvetsgrannhet 5.72 1.03 .69 -2.72
Neuroticism 3.21 1.07 .62 -0.95
Oppenhet 5.49 0.92 .56 -0.83
Odmjukhet-irlighet 5.07 1.39 71 2.13
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Tabell 3 Bivariata korrelationer mellan studiens variabler.

Variabel Lon AF AR EK AN AV E A N (0] H-H
Lon 1

AF S7F* ]

AR S50%* 0 69*%*F 1

EK A6%*  64*%*  60** 1

AN 32% 24 23 .03 1

AV 38*%*  40**  30*  38*%* |11 1

E -.05 .04 .01 23 -.02 11 1

A -.04 .03 13 -.04 -.04 .14 26 1

C -.15 -.07 -.03  -30* .30% .04 -.17 .19 1

N .08 36%* 32*% 0 39*%*% _19 29*%  -.06 -12 =25 1

0] -.07 -29 -.09 -17  -.02 .06 A0%*  42%*% 2] 27% 1
H-H -.17 -.10 .07 -24 .03 -11 -23 .00 24 -05 -01 1

** Korrelation med signifikans pa 0.01 niva (2-tailed).
*, Korrelation med signifikans pa 0,05 niva (2-tailed).

For att tolka korrelationerna anvindes Hemphills skala (2003) déar <.20 &r svagt, .20 till .30 &r
medelstarkt och >.30 &r starkt samband. Vidare tolkades i forsta hand korrelationerna som det
viktigaste for studiens resultat och i andra hand signifikans.

Resultaten visade pa starka korrelationer enligt Hemphills definition ndr det géller
sambanden mellan samvetsgrannhet och erkinnande, med en negativ Kkorrelation.
Samvetsgrannhet och ansvar korrelerande starkt positivt. Vidare fanns starka samband mellan
neuroticism och arbetsforhallanden samt arbetsrelationer och erkédnnande, med positiva
korrelationer. Det fanns &dven medelstarka positiva samband mellan extraversion och
erkiinnande samt neuroticism och avancemang. Odmjukhet-érlighet och erkiinnande hade en
negativ medelstark korrelation. Oppenhet och arbetsforhillanden hade en medelstark negativ
korrelation.

Tabell 4. Regressionskoefficienter som visar pd hur personlighet predicerar ndjdheten med lon
och formaner.

Ostandardiserade Koefficienter — Standardiserade koefficienter p-vérde
B Beta
E -.08 -11 52
A .02 .02 .92
C -.09 12 45
N .03 .04 .80
0) .00 .00 .99
H-H -.10 -12 27
Alder -.03 -48 .01

Regressionsanalysen av 16n och personlighetsdrag gav en adjusted R square pd .10. Analysen
visade pa att alder statistiskt signifikant kunde predicera ndjdheten med 16n och férméner.
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Tabell 5. Regressionskoefficienter som visar pa hur personlighet predicerar nojdhet med
arbetsforhallanden.

Ostandardiserade Koefficienter ~ Standardiserade koefficienter p-vérde
B Beta
E .08 A2 45
A 12 A2 43
C .05 .07 .63
N 22 33 .03
o -.18 -23 .16
H-H -.04 -.08 .60
Alder -.02 -23 .16

Regressionsanalysen av Arbetsforhallande och personlighetsdragen gav en adjusted R Square pa .11.
Analysen visade pa att neuroticism statistiskt signifikant kunde predicera ndjdheten med
arbetsforhallanden.

Tabell 6. Regressionskoefficienter som visar pd hur personlighet predicerar nojdhet med
arbetsrelationer.

Ostandardiserade Koefficienter ~ Standardiserade koefficienter p-vérde
B Beta
E .03 .05 78
A 21 .19 22
C .02 .03 .86
N 24 32 .03
0) -.09 -.10 .54
H-H .05 .09 .53
Alder -.02 -32 .06

Regressionsanalysen av arbetsrelationer och personlighetsdrag gav en adjusted R square pa .10.
Analysen visade pa att alder och neuroticism statistiskt signifikant kunde predicera ndjdheten
med arbetsrelationer.

Tabell 7. Regressionskoefficienter som visar pd hur personlighet predicerar vikten av
erkdnnande fran chefen for att uppleva arbetstrivsel.

Ostandardiserade Koefficienter =~ Standardiserade koefficienter p-virde
B Beta
E 32 33 .03
A -.10 -.06 .65
C -13 -12 38
N 29 29 .04
0) -13 -.10 .50
H-H .01 .01 .95
Alder -.03 -32 .03

Regressionsanalysen av erkdnnande och personlighetsdrag gav en adjusted R square pa .28.
Analysen visade pa att neuroticism och alder statistiskt signifikant kunde predicera vikten av
erkdnnande fran chef hos respondenterna
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Tabell 8. Regressionskoefficienter som visar pa hur personlighet predicerar vikten av ansvar
for att uppleva arbetstrivsel.

Ostandardiserade Koefficienter ~ Standardiserade koefficienter p-vérde
B Beta
E .10 A3 47
A -.10 -.08 .65
C 25 28 .09
N -.19 -23 .16
o -.15 -.15 41
H-H -.02 -.03 .89
Alder -.01 -.10 .59

Regressionsanalysen av ansvar och personlighetsdragen gav ett adjusted R square varde pa -.01.

Tabell 9. Regressionskoefficienter som visar pd hur personlighet predicerar vikten av
mojligheten till avancemang for att uppleva arbetstrivsel.

Ostandardiserade Koefficienter — Standardiserade koefficienter p-vérde
B Beta
E .16 17 32
A 12 .08 .69
C 17 17 .26
N 29 31 .05
0) -.05 -.04 .82
H-H -.07 -.08 .60
Alder -.02 -24 15

Regressionsanalysen av avancemang och personlighetsdrag gav ett adjusted R square virde pa
.08. Analysen visade pa att neuroticism statistiskt signifikant kunde predicera vikten av
mdjlighet till avancemang hos respondenterna.

Diskussion

Syftet med undersokningen var att underséka om personlighetsdragen extraversion (E),
vianlighet (A), samvetsgrannhet (C), neuroticism (N), ppenhet (O) och 6dmjukhet-édrlighet (H-
H) kunde predicera arbetstrivsel hos forskolepersonal. Forst diskuteras de yttre faktorerna, 16n,
arbetsforhallanden och arbetsrelationer. Efter det kommer de inre faktorerna att diskuteras,
erkdnnande, ansvar och avancemang.

Lon, arbetsforhdllanden och arbetsrelationer
Det starkaste sambandet mellan yttre faktorer och personlighet som studien uppvisade var i
relation till neuroticism. N visade pé signifikans till bade arbetsrelation och arbetsforhéllanden

1 starka positiva korrelationer. Att ett hogre virde pd neuroticism predicerar en hogre grad
ndjdhet med arbetsforhdllanden och arbetsrelationer skiljer fran Judge, Heller och Mounts
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(2002) resultat. De har 1 sin studie funnit negativa samband mellan neuroticism och upplevd
arbetstrivsel. Denna aktuella studie visar pd att en hogre grad av neuroticism kan predicera en
hogre upplevd ndjdhet med arbetsforhallanden (AF) och arbetsrelationer (AR). Sambandet
mellan 16n och neuroticism var svagt positivt och saknade signifikans, detta kan bero pa att
bade AF och AR visade pa ett hogre medelviarde dn 16n. AF och AR skattas alltsa hogre av
respondenterna dn 16n. Vad som framkommer hér &r att denna studie visar pa positiva samband
medan tidigare studier visar pa negativa samband. Respondenterna for denna studie hade alltsé
en hogre grad av upplevd ndjdhet med de yttre faktorerna AF och AR, ju hogre neuroticism de
hade. Att en hogre grad av neuroticism kan predicera en hog grad av néjdhet med AR och AF
kan bero pa att individer med hog neuroticism tenderar att uppleva mer obehagskinslor och
osdkerhet (Furnham, 2005). Det kan vara sa att de som uppvisar en hdgre neuroticism under
réitt forutsédttningar, vid hog samhorighet och kollegialt stod, kénner sig mer ndjda med AR och
AF. Samtidigt dr N den personlighetsfaktor som visade pa lagst medelvirde, det verkar alltsa
som att forskolepersonal har ett relativt 1agt matt av neuroticism.

Denna studie visade pa en medelstark negativ korrelation mellan arbetsforhillande och
personlighetsdraget 6ppenhet. Det verkar som att respondenterna upplever en minskad ndjdhet
med arbetsforhallandena ju hogre de rankas pa skalan av ppenhet. Oppenhet visade pa ett hogt
medelvirde, vilket kan tolkas som att forskoleldrare upplever en lag ndjdhet med sina
arbetsforhallanden.

Erkdnnande, ansvar och avancemang

Resultaten for studien visade pa starkast korrelation mellan erkannande och neuroticism,
korrelationen var positiv. Detta indikerar att respondenterna upplevde att deras chef vardesatter
det de gor. Att erkdnnande hade en positiv korrelation med neuroticism visar att de mera
neurotiska upplever sig mera erkanda av sin chef. Judge, Heller och Mount (2002) fann i sin
studie att lag grad av neuroticism predicerar arbetstrivsel. De menar att neurotiska manniskor
lattare forknippar upplevelser med negativa kanslor, och att de pa grund av det ocksa tenderar
att uppleva lagre arbetstrivsel. Eventuellt &r det sa att de mera neurotiska tenderar att ta till sig
all form av feedback, i hdgre grad dn de som har lag grad av neuroticism. Att bli erkand for vad
du presterar i ditt arbete ar till stor del férenat med positiv feedback. Eftersom erkannande har
en positiv vinklig &r det svart i denna studie att urskilja i fall negativa upplevelser korrelerar
med neuroticism. D&remot kan det antas att de mera neurotiska tenderar att vara mera
mottagliga for all sorts feedback.

Avancemang och neuroticism pavisades medelstarka positiva korrelationer, vilket tyder pa
att ju hogre grad av neuroticism, desto mera upplevde respondenterna att de hade méjlighet att
avancera inom organisationen. Neuroticism var den personlighetsfaktor som visade pa lagsta
medelvérde utan att skevheten indikerade att det skulle ha varit felaktigt att anvénda sig av
parametriska test, d&ven Cronbach’s alpha visade pa att fragorna matte samma saker.

Aven erkannande och samvetsgrannhet uppvisade starka korrelationer. Men da istallet med
negativa samband, vilket visade att de med hdgre grad av samvetsgrannhet upplever sig mindre
erkanda av sin chef. Detta skiljer sig fran Furnham, Eracleous och Chamorro-Premuzic (2009);
Dudley, Orvis, Lebiecki, och Cortina (2006) resultat som visade pa positiva samband mellan
samvetsgrannhet och arbetstrivsel. De diskuterar att detta kan bero pa de med hdog
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samvetsgrannhet har en benégenhet att utféra gott arbete, och att detta i sin tur leder till att de
far mera positiv feedback fran sin omgivning, vilket skulle kunna vara vad som genererar hogre
grad av trivsel. Det negativa samband som uppvisades i denna studie talar for att de med hog
grad av samvetsgrannhet upplever sig mindre erkdnda av sin chef, an vad respondenterna med
lag grad av samvetsgrannhet gjorde. Samvetsgrannhet var den personlighetsfaktor som
uppvisade nést hogst medelvarde for studien, vilket indikerar att respondenterna for studien
generellt sett var mycket samvetsgranna. Furnham, Eracleous och Chamorro-Premuzic; Dudley
(2009); Orvis, Lebiecki, och Cortina (2006) menar att samvetsgranna erhaller mera feedback.
Kanske ar det sa att de ocksa behdver mera feedback for att kanna sig erkanda. Eftersom denna
studie behandlade respondenter med hég grad av samvetsgrannhet kan det vara sa att de
generellt inte &r tillfredsstallda med det matt av erkdnnande de fatt fran sin chef.

Den tredje starkaste korrelation, som uppvisade signifikans, forekom mellan ansvar och
samvetsgrannhet. Detta var en positiv korrelation vilket antyder att de mera samvetsgranna
upplever sig tillfredsstallda med det ansvar de har i sitt arbete. Att arbeta som forskolepersonal
innebar att ta hand om samhallets barn, vilket i sig &r ett enormt stort ansvar. Enligt Furnham,
Eracleous och Chamorro-Premuzic (2009); Dudley, Orvis, Lebiecki, och Cortina (2006) utfor
de samvetsgranna generellt ett gott arbete. Eftersom arbetet som forskolepersonal i sig innebar
ett stort ansvar kan det vara sa att de samvetsgranna ser arbetet med barnen som tillfredstallande
vad det géller grad av ansvar.

Begrdansningar

Det fanns en del begrédnsningar som eventuellt kan ha paverkat resultatet. Att urvalet har varit
sd begrinsat, med endast 54 respondenter. Det smala urvalet bidrog édven till att det blev svart
att generalisera resultatet dver en storre population. Studien hade endast kvinnliga respondenter
vilket kanske kan ha péverkat resultatet, om studien hade haft ett storre manligt deltagande
kunde mdjligtvis studien fatt annorlunda resultat. En tredje begrinsning som kan ha paverkat
ar det geografiska urvalet, alla forskolor befinner sig inom en relativt liten geografisk krets. Det
ar mycket mojligt att en storre spridning kunde ha gett ett annorlunda resultat.

Det finns en del kritik riktad mot de teorier som anvénts av studien. Detta kan forklara en
del av varfor studien fatt svaga resultat. En mingd kritik har riktats mot Herzbergs
tvafaktormodell, bland annat att den inte tar hansyn till individuella egenskaper, att individer
inte dr begrinsade till en typ av motivation och att olika livssituationer kan vara beroende av
olika faktorer for att skapa motivation 1 arbetslivet (Story, Hart, Stasson & Mahoney, 2009;
Shaffer, 2008; Mitchell, 1982). En annan kritik som riktas mot Herzberg ar att alla
undersokningar som han gjorde med teorin var baserade pa sd kallade tjdnstemén och &r inte
den typiska arbetarklasstyrkan. Detta blir relevant for denna studie da det inte dr tjanstemén
som undersdkts. Det dr dven sa att 1 forsok att aterskapa Hertzbergs resultat har det visat sig att
bade hygien och motivationsfaktorer kan leda till savil arbetstillfredsstéllelse som missndje
(Furnham, 2005). Funder (2001) kritiserar big five, han menar att det finns for lite empiri som
talar for att de fem personlighetsdragen verkligen ar oberoende av varandra. Han kritiserar
samtidigt sattet att méata de olika personlighetsdragen, eftersom de enligt hans mening &r fragor
som alla, férutom neuroticism, ar socialt 6nskvarda. Socialt 6nskvarda fragor gor att manniskor
tenderar att 6verskatta sina varden i syfte att framsta som béttre manniskor. Funder menar att
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testning av personlighetsdrag genom sjélvskattning darfor har lag validitet, och av det skélet
inte preciserar personlighet i den grad som det utger sig for. Dessutom motséger sig Funder, att
personlighet skulle kunna vara mojligt att kartlagga med endast fem faktorer. Han menar att
manniskan ar mera komplex an sa.

Trots denna kritik foreligger bada dessa teorier den genomforda studien, detta eftersom de
anses vara vedertagna teorier som anvands pa flera hall. Det har dven i denna studie uppvisats
flera resultat med signifikans och tillrackligt starka korrelationer for att uttrycka samband
mellan personlighet och arbetstrivsel.

Avslutning

Resultaten av studiens medelvirden visar pa att den faktor som respondenterna anser vara
viktigast for arbetstrivsel ar tillfredstillelsen av matt av ansvar, tétt foljt av arbetsrelationer,
bade till chef och till kollegor. Dessa tva uppvisar hogst medelvirde medan 16n visar pa lagst.
Detta kan dock bero pd formuleringarna av frdgorna dé enkiten efterfrigat ndjdhet med
l16n/relationer och tillfredstillelsen av ansvar. Att 16n har fatt ett 1agt medelvérde visar pa att
respondenterna inte dr néjda med de materiella beloningar som i dagsldget erbjuds.

D4 denna studie har delat in variablerna i inre och yttre faktorer, kan det vara sa att de tre
variabler som bildar yttre faktorer inte alls bidrar till arbetstrivsel. Detta eftersom Herzbergs
tvafaktormodell (Furnham, 2005) visar pd att de yttre faktorerna dr nddvéndiga for arbetstrivsel
men endast genom att de skall finnas, det dr egentligen de inre faktorerna som bidrar till att
faktiskt oka arbetstrivseln.

For framtida forskning skulle det vara intressant att utfora studien kring andra
yrkesgrupper, kanske fokusera pa en manligt dominerad yrkesgrupp. Vidare skulle det vara
intressant att undersoka hur forskolepersonal fran storstader upplever sin arbetstrivsel da denna
studie mestadels anvander sig av forskolor pa landsbygd eller i smastad.
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