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Sammanfattning

I den hér rapporten sammanstélls och diskuteras forskningsbaserad kunskap om den
betydelse ledarskap kan ha for medarbetares vélbefinnande och arbetsprestation nar
arbetet genomfors pa distans hemifran. Att arbeta pd distans hemifran &r inget nytt
fenomen, men covid-19-pandemin medférde en kraftig okning av arbete hemifrén.
Distansarbete kommer sannolikt att vara mer vanligt forekommande dven efter pandemin.
Det finns séledes att behov av att undersoka och identifiera ledarbeteenden som é&r
relevanta vid distansarbete hemifrén.

I kunskapsoversikten undersoks de teoretiska utgangspunkterna, metoder som anvénts
och i vilka kontexter som tidigare empiriska studier har genomforts. De ledarbeteenden
som kan frimja medarbetares vélbefinnande och arbetsprestation identifieras, liksom
andra faktorer som kan ha betydelse for relationen mellan ledarskap och vélbefinnande
eller arbetsprestation.

Totalt &r 61 studier inkluderade i kunskapsoversikten. Av dessa var 27 kvalitativa studier
och 34 var kvantitativa studier. Arbetet med granskningen av dessa studier har f6ljt
riktlinjer for systematiska Oversikter. Utifrdn kunskapsoversiktens syfte och
fragestéllningar formulerades rapportens fokus och avgransningar. Dérefter generades
soktermer for att identifiera relevant tidigare forskning. Sokningar genomfordes i
databaserna Scopus och Web of Science, med Emerald och Business Source som
komplementdatabaser. Sokstrategin inkluderade ocksa handsdkning, exempelvis i
artiklars referenslistor.

De inkluderade studierna har haft olika teoretisk férankring géllande begreppen ledarskap
och vilbefinnande, dér endast ett fatal studier varit specifikt intresserade av ledarskapets
betydelse for medarbetares vilbefinnande under distansarbete. De metoder som anvints
bygger i1 huvudsak pa intervjuer eller enkiter. Studierna har anvént en tvérsnittsdesign,
dar allt material samlats in vid samma tillfélle, forutom en kvalitativ studie som samlade
in material vid tva tillfdllen. I 16 av de kvantitativa studierna undersoktes andra faktorer
med betydelse for sambanden. De inkluderade studierna var genomforda i flera olika
lander, varav flest i USA, Australien och Tyskland. Bade offentlig och privat sektor &r
representerade 1 materialet.

En slutsats som kan dras dr att det finns empiriskt stod for att ledarskap har ett samband
med medarbetarnas vélbefinnande vid distansarbete hemifrdn. Néstan alla kvantitativa
studier som undersokt denna relation har funnit ett direkt samband eller indirekt samband
via andra faktorer, oavsett teoretisk utgdngspunkt eller studerad kontext. Samma tydliga
empiriska stod finns inte till medarbetares arbetsprestation da det undersokts i mycket
firre studier. Aven de kvalitativa studierna visade att ledarskap vid distansarbete hemifran
ar betydelsefullt, men i dem ar det svarare att identifiera de empiriska kopplingarna
mellan specifika ledarbeteenden och medarbetarnas vélbefinnande eller arbetsprestation.



I kunskapsoéversikten identifieras sex ledarbeteenden som lyfts fram i den tidigare
forskningen som centrala vid distansarbete hemifrdn. Dessa ledarbeteenden handlar om
att ledaren kommunicerar och frimjar teknikanvéndning for kommunikation, att ledaren
regelbundet stimmer av, aterkopplar och styr mot verksamhetsmal, att ledaren visar tillit
till medarbetaren och ger autonomi, att ledaren visar stdd och empati, att ledaren
uppmuntrar och fradmjar hélsa, samt att ledaren anpassar utifrdn medarbetares behov och
haller sasmman arbetsgruppen.

Utifran genomgéngen av tidigare forskning kan konstateras att studierna har undersokt
enskilda ledarbeteenden i relation till ménga olika matt pa vélbefinnande vilket gor det
svart att avgora respektive ledarbeteendes unika bidrag. Det behdvs mer hogkvalitativ
longitudinell forskning som undersoker ledarskapets betydelse dver langre tidsperioder,
som tar hénsyn till mdngden arbete som utfors pa distans hemifran, och som kombinerar
olika datakéllor och datainsamlingsmetoder.
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1.Bakgrund, syfte och fr&gestallningar

Den hir kunskapsoversikten handlar om den betydelse ledarskap kan ha for medarbetares
vélbefinnande och arbetsprestation nér arbetet foretas fran hemmet och inte fran den
reguljdra arbetsplatsen. Bakgrunden till rapporten &r covid-19-pandemin och olika
landers agerande som medforde en kraftig okning av arbete hemifran. I flera lander
infordes nedstidngningar av sambhéllet, sa kallade “lockdowns”, vilka gjorde arbete
hemifran nddvandigt for méanga miénniskor. 1 Sverige rekommenderade
Folkhédlsomyndigheten att anstillda som hade mdojlighet skulle arbeta hemifran
(Folkhdlsomyndigheten, u.a.). Flera yrken och yrkesgrupper dvergick pé kort tid fran
kontorsforlagt arbete till arbete hemifréan.

Att arbeta hemifran pa distans ar dock inget nytt fenomen (Kurland & Bailey, 1999) och
diskussioner om distansarbete har forts under flera artionden i takt med att tekniska
hjdlpmedel utvecklats (Arnfalk, 2013). Covid-19-pandemin innebar dock en radikalt
paskyndad process, dér anvéndning av digitala verktyg for méten, fildelning och andra
former av samarbete mdjliggjorde en ovéntat snabb omstéillning till nya och
distansbaserade arbetssitt i manga organisationer (Elg m.fl., 2021; Lindgren m.fl., 2019;
Melin, 2021). Det finns dven flera skl att tro att distansarbete kommer att vara mer
vanligt forekommande dven efter pandemin (Barrero m.fl., 2021; Deloitte, 2021; Pew
Research Center, 2021) och varvas med arbete pa ordinarie arbetsplats. De positiva
konsekvenserna av digitala arbetssitt vad géller 6kad produktivitet, hllbar utveckling,
savil ekologisk, social som ekonomisk, ar starka skl till detta (Digitaliseringsradet,
2022; Eliasson & Unemo, 2021; Gal m.fl., 2019). I en undersdkning av Eurofound (2020)
framkom ocksé att de flesta som under pandemin arbetat hemma pé hel- eller deltid var
positiva till distansarbete dven i framtiden.

Till f6ljd av covid-19-pandemin har interaktionen mellan chefer och medarbetare for
manga yrken skett digitalt (Gerdeman, 2021; Gratton, 2021; Schindler, 2021), och
troligtvis kommer en 6kning av arbete hemifran ocksd medfora att chefer och medarbetare
fortséttningsvis ses digitalt. En 6vergripande fraga handlar sdledes om ledarskapet i denna
nya verklighet och hur ledarskap ska utdvas nér chefer och medarbetare inte ses fysiskt i
samma utstrackning (Kohntopp & McCann, 2019). Som chef och ledare aligger rollen att
uppnd de verksamhetsmél som stillts upp, men radande regelverk slar dven fast
arbetsgivarens skyldighet att verka for en god arbetsmiljo och att anstdllda inte ska
utséttas for ohédlsosam arbetsbelastning samt se till att chefer har tillrdcklig kunskap for
detta (Organisatorisk och social arbetsmiljo, 2016).

Aven om det florerar en mingd olika goda rad for hur chefer kan eller bor bete sig nir
deras medarbetare arbetar pa distans hemifrdn, med mer eller mindre bas i empirisk
forskning, finns det ingen vetenskaplig dversikt som sammanstéllt och granskat tidigare



empirisk forskning inom omradet. Syftet med den hir rapporten &r séledes att
sammanstilla och syntetisera tidigare forskning om hur chefer och ledare kan frimja
medarbetares vélbefinnande liksom deras arbetsprestation nir arbete foretas pa distans
hemifran. I rapporten gors en systematisk kunskapsoversikt av tidigare empiriska studier
och sammanfattar kunskapsliget for att ge en aktuell helhetsbild och identifiera behov av
framtida forskningsstudier.

Foljande fragestéllningar har varit vigledande for arbetet med rapporten:

1. Vilka teoretiska utgangspunkter och metoder har anvénts i tidigare forskning och
i vilka kontexter har detta studerats?

2. Vilka ledarbeteenden kan, enligt tidigare forskning, frdmja medarbetares
vélbefinnande och arbetsprestation nér arbetet genomfors pé distans hemifran?

3. Vilka andra faktorer har betydelse for denna relation, det vill siga mediatorer och
moderatorer?

Rapporten bestar av fem kapitel. I kapitel 1 presenteras bakgrund och rapportens syfte. I
kapitel 2 definieras centrala begrepp. I kapitel 3 foljer en beskrivning av de metoder som
anvénts for att samla in underlag till rapporten. I kapitel 4 redogors for resultatet av
granskningen av tidigare studier. [ kapitel 5 diskuteras hur resultaten av tidigare forskning
kan tolkas och vilka implikationer de far for chefer och medarbetare i arbetslivet. Har
identifieras ocksa kunskapsluckor for fortsatt forskning.



2.Centrala begrepp

I detta kapitel ges en Gvergripande beskrivning av begrepp och teorier som ror ledarskap,
vilbefinnande, arbetsprestation samt ledarskap som framjar vélbefinnande och
arbetsprestation vid distansarbete som utfors hemifréan.

Ledarskap

Ledarskap ér ett fenomen som studerats i stor omfattning, vilket har lett till att féltet idag
har flera olika inriktningar (Carton, 2022; Dinh m.fl., 2014) och att det finns en lang rad
av definitioner. I den hdr kunskapsdversikten har vi valt att utgé fran Yukls (2013, s. 23)
definition da denna anses vedertagen och ofta citeras i forskningsstudier.

Leadership is the process of influencing others to understand and agree about what needs to
be done and how to do it, and the process of facilitating individual and collective efforts to
accomplish shared objectives.

I enlighet med denna definition forstas ledarskap som en paverkansprocess i riktning mot
att uppna ett mal. Denna process skapas gemensamt av ledare och medarbetare och gér at
béda hall, det vill sidga att medarbetare ocksé dr medskapare av ledarskap (Northouse,
2022). Enligt Yukl (2013) kan ledarskap utforas direkt eller indirekt. Nér det géller direkt
ledarskap avses olika ledarstilar, sdsom transformativt och transaktionellt ledarskap
(Bass, 1985; Bass & Riggio, 2006), medan indirekt ledarskap syftar till en pdverkan som
sker genom anvéndning av formella program, ledningssystem och aspekter av formell
struktur eller genom att paverka organisationskulturen (Coetzer m.fl., 2019; Hunter &
Cushenbery, 2011; Yukl & Lepsinger, 2004). Vidare &r ledarskap ocksa ett situations- och
kontextberoende fenomen, vilket innebér att det behdver anpassas beroende pa faktorer
som till exempel ledarens handlingsutrymme, medarbetarnas individuella behov och de
resurser som finns i organisationen (Hersey & Blanchard, 1969; Oc, 2018; Stewart, 1982).
Nir det géller den som utfor ledarskapet dr vi i den hdr kunskapséversikten framst
intresserade av chefer, det vill sdga ndgon som har verksamhetsansvar for en hel
organisation eller en del av en organisation (t.ex. en avdelning) (Mintzberg, 2009).

Valbefinnande

Likt ledarskap dr vélbefinnande ett komplext begrepp som inte enkelt 1ater sig definieras.
Overgripande kan vilbefinnande beskrivas att handla om en individs upplevelse av att ma
bra, men vad detta inkluderar skiljer sig mellan olika teorier. De flesta forskare dr dock
6verens om att vilbefinnande ér ett flerdimensionellt fenomen som inbegriper flera olika
aspekter. Inom vilbefinnandeforskning finns en ldng tradition att sdrskilja mellan
hedoniskt och eudaimoniskt vilbefinnande (Keyes m.fl., 2002; Ryan & Deci, 2001).
Hedoniskt vélbefinnande handlar om den lycka, glddje och njutning en individ kénner
och eudaimonsikt vilbefinnande handlar om individens utveckling och



sjalvforverkligande, och att ha ork och energi for att kunna gora detta. Det ska ocksa
tydliggoras att vélbefinnande kan utgdras av ndrvaro av positiva aspekter, savil som
franvaro av negativa aspekter. Vilbefinnande kan séledes studeras béade genom
tillfredsstillelse, lycka och glddje, men ocksd genom stress, besvir och dkommor. En
ytterligare sérskillnad forskare gor ror kontextbundenheten (Warr & Nielsen, 2018).
Kontextbundet vilbefinnande handlar om det vélbefinnande individen har relativt denna
specifika kontext, till exempel arbetet, medan ett kontextlost vélbefinnande snarare
handlar om vélbefinnandet i allménhet och utan att ta nagot i beaktande, det vill sdga
upplevelsen av livet i stort. I den hdr kunskapsoversikten utgér vi fran en definition
utvecklad av Grant m.fl. (2007) dér vélbefinnande bade handlar om individens upplevelse
och fungerande, vilket séledes inkluderar upplevelser av vilbehag, eller franvaro av
obehag, men ocksa upplevelsen av vitalitet och hélsa.

Arbetsprestation

Péa ett Overgripande plan kan sdgas att begreppet arbetsprestation handlar om den
anstélldes beteenden som bidrar till att nd verksamhetens uppsatta mal. Pa engelska
anvands vanligen begreppen “work performance” eller ”job performance” (Campbell &
Wiernik, 2015; Koopmans m.fl., 2011; Ramos-Villagrasa m.fl., 2019). Arbetsprestation
blandas dock ofta med andra liknande begrepp sdsom effektivitet eller produktivitet, men
dessa senare begrepp tar egentligen dven hénsyn till kostnadsfaktorer som begreppet
arbetsprestation inte gor (Campbell & Wiernik, 2015). I sin litteraturdversikt &ver
begreppet beskriver Campbell (2015) hur forskningsfaltet pa senare ar kommit ndrmare
en gemensam definition. Denna definition 4r dock fortfarande ganska bred, eftersom vad
anstéllda gor skiljer sig véldigt mycket mellan olika yrken och branscher, och den é&r
komplicerad, da begreppet ar flerdimensionellt, men vilka dimensionerna dr varierar
mellan olika teorier (Campbell & Wiernik, 2015; Ramos-Villagrasa m.fl., 2019; Warr &
Nielsen, 2018).

I den hidr kunskapsoversikten utgar vi frn en definition utvecklad av Ramos-Villegrasa
m.fl. (2019) dédr arbetsprestation delas in i tre dimensioner: uppgiftsprestationer (task
performance), kontextuell prestation (contextual performance) och kontraproduktiv
prestation (contraproductive work behaviour). Uppgiftsprestationer omfattar beteenden
som bidrar till att verksamhetens arbetsuppgifter utfors, till exempel att producera en vara
eller en tjédnst. Kontextuell prestation, vilket ibland kallas fOr organisatoriska
medborgarskapsbeteenden (organizational citizenship behaviour), handlar istillet om
beteenden som forekommer utdver arbetsuppgiftens genomforande, men som dnda bidrar
till sammanhéallningen inom organisationen). Den sista dimensionen kontraproduktiva
prestationer omfattar beteenden som paverkar verksamheten negativt, som exempelvis
klagande, att avsiktligt utféra uppgifter felaktigt och missbruk av privilegier (se ocksé
Koopmans m.fl., 2011).
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Ledarskap som frémjar vélbefinnande och prestation

Chefer och ledares paverkan pa medarbetare och det arbete de utfor har studerats under
lang tid. Faktum &r att frdgor om vad som utgdr ett effektivt ledarskap &r en av de centrala
fragorna i1 utvecklingen av de olika ledarskapsteorier som finns. Flera tidigare
kunskapsoversikter och meta-analyser har fokuserat pa ledarskapets betydelse for
medarbetares arbetsprestation och visar att ledarskap har ett samband till prestation i
arbetet. Mer specifikt visar dessa att transformativt ledarskap (Judge m.fl., 2004; Wang
m.fl.,2011), LMX (Dulebohn m.fl., 2012) och uppgifts- och relationsorienterat ledarskap
(Brown m.fl., 2021) har positiva samband till arbetsprestation medan destruktivt
ledarskap har negativa samband till arbetsprestation (Mackey m.fl., 2021).

Studier som undersoker ledarskapets betydelse for medarbetares vélbefinnande har inte
samma langa tradition da denna forskning tog fart i borjan av 2000-talet. Likval har flera
kunskapsoversikter och meta-analyser publicerats och dessa visar att ledarskap har ett
samband till medarbetares vélbefinnande. Mer specifikt visar dessa att transformativt
ledarskap (Arnold, 2017; Harms m.fl., 2017; Inceoglu m.fl., 2018; Kuoppala m.fl., 2008;
Montano m.fl., 2017; Skakon m.fl., 2010; Teetzen m.fl., 2022), Leader-member exchange
theory (LMX) (Harms m.fl., 2017; Montano m.fl., 2017; Skakon m.fl., 2010), och
relationsorienterat ledarskap (Kuoppala m.fl., 2008; Montano m.fl., 2017; Skakon m.fl.,
2010) har ett positivt samband till positiva aspekter av vélbefinnande och ett negativt
samband till negativa aspekter av vilbefinnande. Aven destruktiva former av ledarskap
har undersokts och visat sig ha positiva samband till negativa former av vélbefinnande
(Harms m.fl., 2017; Montano m.fl., 2017; Skakon m.fl., 2010)

Vanligast dr att studier, men dven kunskapsoversikter fokuserar pa antingen anstilldas
vilbefinnande eller pa anstélldas arbetsprestation. En tidigare kunskapsdversikt och en
meta-analys undersoker ledarskap i relation till bdde vdlbefinnande och arbetsprestation.
Den tidigare kunskapsoversikten finner stod for ett samband mellan transformativt
ledarskap och relationsorienterat ledarskap till medarbetares vilbefinnande, men inte till
deras arbetsprestation (Kuoppala m.fl., 2008). Den tidigare meta-analysen visar att
transformativt ledarskap, LMX och relationsorienterat ledarskap &r kopplat till
medarbetares vélbefinnande samt att medarbetares vélbefinnande &r en mediator for deras
arbetsprestation (Montano m.fl., 2017). Centralt for den hir kunskapsdversikten ar att
ingen tidigare kunskapsoversikt fokuserat pa ledarskap som framjar vilbefinnande och
arbetsprestation vid distansarbete hemifran.

Distansarbete hemifrdn

I den hidr kunskapsoversikten har vi valt att anvdnda oss av begreppet distansarbete
hemifran, och med det menas att den anstdllde genomfor sina arbetsuppgifter hemifrén
som vanligtvis annars gors fran ordinarie arbetsplats, vanligtvis med stod av olika
tekniska hjalpmedel. Det handlar séledes inte om sa kallat ”mobile work”, vilket omfattar
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arbete som normalt inte har en ordinarie arbetsplats (t.ex. chaufforer, konsulter och dylikt)
eller dér det ligger i organiseringen av arbetet att geografisk distans uppstér (t.ex. vid
olika filialverksamheter) (Allen m.fl., 2015; Kurland & Bailey, 1999).

Begreppet distansarbete har pa engelska ménga motsvarigheter, 4&ven om det rader en viss
begreppsforvirring géllande likheter och skillnader som finns mellan olika begrepp (se
t.ex. Allen 2015). ”Telework”, “telecommuting”, “remote work”, "distributed work”, "e-
work” och “virtual work” &dr bara nagra av de begrepp som anvénds. Av dessa begrepp ar
telework kanske det som ligger ndrmast vad som avses i den har kunskapsoversikten. I
och med pandemin har ocksa andra beteckningar letat sig in sasom “work from home”
eller ’telework from home” for att tydliggora att arbetet hemifran inte alltid varit frivilligt

sjdlvvalt, utan ofta skett under externa patryckningar och nationella regler.

Som noterades i inledningen &r detta med att arbeta pa distans hemifran inte nagot nytt
fenomen och ett flertal tidigare kunskapsoversikter har belyst olika aspekter av sddant
arbete. Av dessa Oversikter dr det dock ingen som haft ett specifikt fokus pa ledarskap och
ledarskapets betydelse vid distansarbete hemifran, vilket har noterats ocksa tidigare som
en begransning i kunskapsldget (Collins m.fl., 2016). Istdllet har fokus ofta legat pa vad
distansarbete betyder for olika typer av utfall, sdsom vélbefinnande, prestation och
produktivitet, karridr och karridrutveckling (Allen m.fl., 2015; Bailey & Kurland, 2002;
Beauregard m.fl., 2019; Charalampous m.fl., 2019; Crawford m.fl., 2011; Gajendran &
Harrison, 2007; Joyce m.fl., 2010; Lunde m.fl., 2022; Oakman m.fl., 2020; Shifrin &
Michel, 2021; Shin m.fl., 2000; Tietze m.fl., 2009). Vissa tar &ven upp forutsittningar for
telework (Allen m.fl., 2015; Bailey & Kurland, 2002; Beauregard m.fl., 2019; Shin m.fl.,
2000), dér en ofta dterkommande aspekt ror chefens instéllning till distansarbete. De enda
som tydligt beskriver chefens roll vid distansarbete (Beauregard m.fl., 2019; Contreras
m.fl., 2020), sammanfattar forskningsldget i fyra teman men utan att tydligt specificera
om det &r viktigt for medarbetares vélbefinnande, arbetsprestation eller nagot annat. Det
forsta temat handlar om tillit och att det ar viktigt att chefer litar pa sin medarbetare. Det
andra temat handlar om detaljstyrning och att det &r viktigt att chefer vagar sléppa
kontrollen och inte mikrostyr. Det tredje temat ror kommunikation och att det dr viktigt
med regelbunden kommunikation och avstimning. Det fjérde och sista temat handlar om
utbildning och att det ar viktigt att medarbetare ges utbildning och stdd att hantera
utrustning och hjdlpmedel.
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3. Metod

I detta kapitel presenteras metoden som anvénts vid arbetet med kunskapsoversikten.
Beskrivningen foljer en kronologisk ordning for att de centrala momenten och stegen ska
bli enkla att identifiera. Granskningsarbetet baserades pa Booth m.fl. (2022).

Avgrénsningar och kriterier for urval av studier

Arbetet inleddes med att, utifran projektets syfte och fragestillningar, formulera studiens
innehéll, fokus och avgransningar. Hir utgicks frén den sd kallade PEO-modellen
(People, Exposure, Outcome) for att ta fram kriterier for inklusion och exklusion. I detta
steg konsulterades erfarna forskare inom faltet.

Inklusionskriterierna (Tabell 1) bestod i att studierna skulle:

1. ha fokus pé arbetslivs- och arbetsplatskontexter, dar arbetet genomf6rs pa distans
hemifrén

2. undersoka ledarskap i termer av stilar, beteenden, roller och liknande begrepp eller
synonymer i relation till,

3. medarbetares vilbefinnande (och arbetsprestation).

For kvantitativa studier var ett kriterium ocksd att de statistiskt skulle testa relationen
mellan ledarskap och medarbetares vélbefinnande. Vidare sattes ytterligare, praktiskt
inriktade, inklusionskriterier for att sékerstilla att underlaget till kunskapsdversikten var
vetenskapligt och empiriskt grundade. Dessa kriterier innebar att studierna skulle vara:

4. vetenskapliga artiklar i internationella (akademiska) tidskrifter med
granskningsforfarande ("peer-review”),

5. att de skulle vara publicerade eller ”in press”,

6. samt att de skulle vara skrivna pé engelska, och

7. innehalla empiriskt material.

Tabell 1. Inklusionskriterier i PEO-modellen

People | Exposure | Outcome

Studier med fokus pa arbetslivs- | Ledarskap i termer av stilar, Medarbetares

och arbetsplatskontexter och dér | beteenden, roller och liknande vélbefinnande (och
arbetet genomfors pa distans begrepp/synonymer. arbetsprestation).
hemifran.

Kunskapsoversiktens exklusionskriterier utarbetades samtidigt som inklusionskriterierna
(Tabell 2). De bestod i att studier skulle exkluderas om de:

1. enbart fokuserade pa andra kontexter dn arbetslivet, sdsom skola och utbildning (t.ex.
studier av relationer mellan larare och elever),

2. enbart fokuserade pé alternativa former av distansarbete, sdsom mobilt arbete och
distribuerade team.

3. enbart fokuserade pa effekter av att arbeta pa distans, oberoende av ledaren,
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4. enbart fokuserade pa ledning och styrning och inte ledares ledarskap i termer av roller,
aktiviteter, beteenden osv.,

5. enbart fokuserade pd medarbetares eller arbetsgruppers arbetsprestation utan att
undersoka anstélldas vilbefinnande,

6. enbart fokuserade pd medarbetares eller arbetsgruppers sjilvledarskap,

enbart fokuserade pé ledarens eget vilbefinnande eller arbetsprestation,

inte byggde pa empiriskt material (sdsom litteratur6versikter, metaanalyser,

konceptuella artiklar, “viewpoints” eller motsvarande),

9. rapporterar samma resultat som publicerats i tidigare artiklar,

10. var litteratur som inte publicerats i vetenskapliga, akademiska tidskrifter (sisom
rapporter, bocker, bokkapitel, doktors- eller licentiatavhandlingar),

11. var skrivna pa andra sprak dn engelska.

®

I de fall studier i skolkontexter fokuserade pa chef och anstélld, sdésom rektor och lérare,
bedomdes detta innebdra en arbetslivskontext och péaverkades dérfor inte av
exklusionskriterierna. Vidare har tidigare kunskapsoversikter i fdltet granskats och
relevanta studier som tagits med i dem har inkluderats, men sjélva kunskapsoversikterna
har inte inkluderats i var egen granskning.

Tabell 2. Exklusionskriterier i PEO-modellen

People | Exposure | Outcome

Studier med enbart fokus pa Enbart ledning, styrning, Studier som enbart fokuserar
andra kontexter an arbetslivet, men inte ledarskap. pé effekter av distansarbete.
t.ex. skola och utbildning, eller

dar arbetet ej genomfors pa Individers, arbetsgruppers Ledares eget vélbefinnande
distans hemifran. sjélvledarskap. eller arbetsprestation.

Sékstrateqi

Efter att inklusions- och exklusionskriterier bestimts identifierades fem kvalitativa
studier och fem kvantitativa studier som uppfyllde inklusionskriterierna och som vi hade
kidnnedom sedan tidigare arbeten. Dessa studier anvéndes for att generera ldmpliga
soktermer, men ocksa for att validera de senare sokningarna och sikerstélla att alla studier
aterfanns i sokresultaten.

Sokningarna genomfordes i tre omgangar. Den fulla sokstrategin (sokning A)
genomfordes i oktober 2021 i databaserna Scopus och Web of Science. Denna sdkning
inkluderade 4 olika omrdden av soktermer: Ledarskap, Distansarbete, Covid, samt
Vilbefinnande och soktraffarna behdvde innehélla termer fran omraden Ledarskap och
Vilbefinnande samt Distansarbete eller Covid. En tilliggssokning (sokning B) gjordes
samtidigt i samma databaser med alternativa termer for ledarskap och endast i
kombination med Vélbefinnande-termer, eftersom exempelvis studier som behandlar e-
ledarskap inte nodviandigtvis anvénder termer om distans da det ligger i sjdlva begreppet
e-ledarskap. Slutligen genomfordes en uppdaterad sokning (sdkning C) i mars 2022 i
databaserna Scopus och Web of Science. Denna gjordes for att sékerstilla att inga nyligen
publicerade studier av relevans for kunskapsoversikten forbisdgs. Denna sokning
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inkluderade dock endast 3 omrdden av soktermer: Ledarskap, Distansarbete, samt
Vilbefinnande. Detta gjordes d& den fulla sokningen (sokning A) visade att covid-
termerna var Overflodiga. Databaserna Emerald och Business Source anvédndes som
komplementdatabaser, men de gav inga ytterligare studier. I Bilaga I presenteras
sokstrangar och antal triffar. Efter borttagning av dubbletter fran alla tre sokningar
kvarstod 3692 unika studier.

Screening pa titel och abstract

Granskningsprocessen inleddes genom att samtliga titlar och abstract ldstes igenom for
samtliga soktraffar. Programvaran Rayyan QCRI anvindes som stod for att underldtta
arbetsprocessen. Alla soktraffar markerades med antingen inkludera, exkludera eller
kanske. Studier som markerats med kanske, eller studier dér olika beddmningar gjorts,
diskuterades till enighet om ett gemensamt beslut naddes. Vid bedémningen forsokte vi
avgora huruvida studien i fridga empiriskt undersokt relationen mellan ledarskap & ena
sidan och medarbetares vélbefinnande & andra sidan, samt om distansarbete hemifran
forelag. I screeningen identifierades dven dversikter och konceptuella studier. Totalt var
det 515 studier som ansdgs krdva fulltext for att avgdéra om de uppstillda
inklusionskriterierna uppfylldes.

Relevansbeddmning av fulltexter

En relevansgranskning av studiernas fulltexter gjordes pa de studier som passerat
screening. Nagra studiers fulltexter gick dock inte att fa tillgéng till (totalt 27 stycken), sa
totalt granskades 488 studier for att avgéra om de uppfyllde de uppstillda
inklusionskriterierna. Relevansgranskningen resulterade i att 57 studier bedomdes méta
de kriterier som stéllts upp for den hér kunskapsoversikten.

Kvalitetsbeddmning

For de studier som beddmdes vara relevanta gjordes en kvalitetsbeddmning. Studier med
en kvalitativ metodansats bedomdes med en granskningsmall som utvecklats av Statens
beredning for medicinsk och social utvirdering (SBU) (2020). SBU:s granskningsmall
bestér av fem omraden: teoretisk underbyggnad av studien, urval, datainsamling, analys
och forskarens roll. Vart och ett av dessa omraden har fragor som ska besvaras i
kvalitetsbeddmningen. Under omradet Deltagare finns till exempel frigorna ”Ar urvalet
lampligt for att besvara fragan?” och “Ar rekryteringsmetoden ldmpligt vald och
genomford?”. Fragorna besvaras med ja, nej eller oklart. Efter en sammanvéagning gors
en beddmning om den granskade artikeln har hog, medelhog eller 1&g kvalitet. I
granskningen inkluderades endast studier med hdg och medelhdg kvalitet. Av de
kvalitetsgranskade kvalitativa studierna bedomdes 27 studier ha hog eller medelhdg
kvalitet. Studier med en kvantitativ metodansats kvalitetsbedomdes med ett protokoll
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framtagen av Tompa m.fl. (2007, 2016) och som har anvints i flera tidigare
kunskapsoversikter (Andersen m.fl., 2019; Kock & Reineholm, 2020; Stahl, 2016).
Protokollet bestar av tio fragor som bedoms mellan 1 och 5 poéng. Ett exempel pé fraga
dr: “Ar resultatet justerat for viktiga paverkande faktorer?” T enlighet med
beddmningsprotokollet bedomdes studier med 35 podng eller mer som Hog kvalitet, 25
till 34 podng bedomdes som Medelhdg kvalitet och 24 poéng eller ligre bedomdes som
Lég kvalitet. Endast studier av hog eller medelhdg kvalitet inkluderades, vilket dr i linje
med bedémningsprotokollets rekommendation och tidigare litteraturversikter. Av de
kvantitativa studierna bedémdes 34 ha hog eller medelhog kvalitet.

Vid sidan av databassokningar genomfordes dven handsokningar i versiktsartiklars och
relevanta studiers referenslistor. Genom denna sokning identifierades ytterligare 62
studier. Av dessa 62 studier kunde 58 laddas ned. Tio studier bedémdes som relevanta och
genomgick kvalitetsgranskning i enlighet med Tompa m.fl. (2007, 2016) och (SBU)
(2020). Sju av dem bedémdes ha hog eller medelhog kvalitet, varav tva var kvantitativa
studier och fem var kvalitativa studier.

Sammantaget baseras ddrmed denna kunskapsoversikt pa 61 studier. I Figur 1 presenteras
en sammanfattande och &versiktlig bild av processens olika steg.

[ Studier identifierade med databassokning ] [ Studier identifierade med andra metoder ]

( _ ) (" Dubbletter ) Artiklar identifierade via
Scopus (n=4834) avlagsnade innan hand- och
_ | screening citeringsdkning (n=62)
WoS (n=3171) (n=4312)
. ¢ L
s N e N
Granskade abstract Exkluderade
(n=3692) abstract (n=3177)
. i J \_ J
( ) 4 N\ N ( )
Sékta fulltexter Ej tillgangliga Sokta fulltexter Ej tillgangliga
(n=515) > fulitexter (n=27) (n=62) > fulitexter (n=4)
l v N\ J ) S — \—)
( ) N\ ([ N
Artiklar granskade [Exkluderade artiklar: - (Exkluderade N
P " L _ Artiklar granskade il
for lamplighet | | Ejempiriska (n=71) f6r mpliahet | artiklar:
(n=488) Fel fokus (n=359) or ‘amplighe Fel fokus (n=48)
Samma data (n=1) (n=58) Kvalitetsbrister
—— Kvalitetsbrister (n=3) — (n=3)
—
/4' \]
Inkluderade studier
Kvantitativa (n=34) |¢
Kvalitativa (n=27)
Totalt (n=61)

Figur 1. Flodesschema over hur manga artiklar som gdtts igenom under processens olika steg.
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I samband med kvalitetsbedomningen bedomdes ocksa potentiella intressekonflikter som
kan ha orsakats av hur de inkluderade studiernas finansierats. I de fall som finansiér
angetts har det uteslutande gillt statliga forskningsrad eller intern finansiering frén de
universitet/hogskolor dér forskarna varit verksamma. Inga intressekonflikter framkom.

Bearbetning och analys

Efter att samtliga inhdmtade fulltexter relevans- och kvalitetsgranskats var det 61 studier
som uppfyllde samtliga inklusionskriterier och som ddrmed ingreps i analysen. I denna
del av processen behandlades kvalitativa studier och kvantitativa studier pé olika sétt.

De kvalitativa studierna analyserades med stéd av NVivo 12 och MS Excel. Analysen
foljde en stegvis process som inleddes under arbetet med att vélja ut studierna (dvs.
screening samt relevans- och kvalitetsbedomning) da den forsta overgripande bilden av
innehallet skapades. I nésta steg vidtog en initial kodning i NVivo 12. I detta steg kodades
forst bakgrundsinformation om respektive studies syfte och metod. Dérefter kodades de
teoretiska utgdngspunkterna eller tidigare forskningen som studierna anvinde. Hér
avgransade vi oss till att koda det som handlade om ledarskap, distansarbete eller
utfallsmétten, till exempel véilbefinnande. Andra teoretiska utgdngspunkter kodades inte.
Slutligen kodades studiernas resultat. Har arbetade vi induktivt genom att ldsningen av
resultat- och diskussionsdelarna i studierna resulterade i nya empirinéra koder. I detta steg
borjade vi med studierna som genomforts innan pandemin och dérefter kodades de nyare
studierna. Pa sa sétt kunde skillnader och likheter i resultaten hallas reda pa. I detta steg
gjordes ocksa en kortare sammanfattning av respektive artikel med fokus pa resultatens
innehall och studiernas slutsatser (Bilaga II). I det sista steget gjordes en dvergripande
analys av den induktiva kodningen av resultaten. Da klustrades den initiala kodningslistan
genom att koder som liknade varandra fordes samman till en overgripande kategori. I
detta steg identifierades ddrmed de kategorier som presenteras i Tabell 6 i rapporten.

Analysen av de kvantitativa studierna (34 st) inleddes med att samtliga studier léstes
igenom och tabeller med central information om studien av relevans for
kunskapsoversikten sammanstilldes, vilket &r ett vanligt forfarande i systematiska
oversikter (Booth m.fl., 2022). Sédan central information innefattade till exempel vilket
land som studien genomforts i, pa vilken population, hur sambanden sidg ut mellan
ledarskap och vilbefinnande respektive arbetsprestation. Denna tabell aterfinns i Bilaga
III. Forfarandet kallas for narrativ sammanstéllning (SBU, 2020).

Nar sammanstéllningen av de kvalitativa studierna och de kvantitativa studierna var
genomforda, identifierades Overgripande gemensamma ledarskapsbeteenden oavsett
studiernas metodologiska ansats (Tabell 6 och 7). Dessa bildar séledes underlag for
kunskapsoversiktens resultatredovisning.

17



4.Kunskapslaget utifrén granskade studier

I detta kapitel presenteras de studier som ingar i kunskapsoversikten. Inledningsvis gar vi
igenom grundldggande fakta om studierna och dérefter presenteras analysen av studiernas
resultat i relation till rapportens fragestéllningar.

Bakgrundsbeskrivning

Om vi ser till ndr de inkluderade studierna har publicerats &r det tydligt att det handlar om
en tidsperiod av ungefdr 25 ar. De forsta studierna publicerades 1998 och de senaste
under 2022. T Figur 2 nedan framgar att covid-19-pandemin och det distansarbete
hemifran som pandemin forde med sig haft effekt pa antalet publicerade studier, da
ungefar hilften av de inkluderade studierna har publicerats under de senaste tva aret.

30
25
20
15

10

1998 2000 2002 2003 2006 2008 2009 2011 2012 2013 2014 2016 2018 2019 2020 2021 2022

e Kvantitativa e Kvalitativa Totalt

Figur 2. Publikationer per dr, per metodansats och totalt

Studierna &r publicerade i 50 olika vetenskapliga tidskrifter. Totalt &r det &tta av dessa
tidskrifter som har publicerat fler &n en studie. Av dessa atta tidskrifter dr det endast fem
som innehaller bade kvalitativa och kvantitativa studier, vilket tydliggdr att studier med
olika metodologier oftast inte publiceras i samma tidskrifter.

Tabell 3. Tidskrifter med fler dn tva publikationer

Tidskrift Kvantitativa  Kvalitativa Totalt
Educational Management Administration & Leadership 0 2 2
Employee Relations 1 2
Human Resource Management Journal 1 1 2
Int. Journal of Environmental Research and Public Health 3 1 4
Journal of Organizational Behavior 1 1 2
Leadership and Organization Development Journal 2 0 2
Management in Education 1 1 2
Sustainability 0 2 2
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Sammantaget var det 27 kvalitativa studier och 34 kvantitativa studier som beddmdes
vara relevanta och av tillrickligt god kvalitet for att ingd i kunskapsoversikten. I f6ljande
avsnitt presenteras resultaten av granskningen av dessa artiklar med utgéngspunkt i
rapportens fragestillningar. Overgripande information om respektive studie finns i
sammanfattande tabeller i Bilaga II och III.

Frégestdlining 1

Teoretiska utgdngspunkter

Nér det giller de teoretiska utgdngspunkterna dr det tydligt att studierna, oavsett
metodansats, har olika intresseomradden. Dessa intresseorienteringar syns framst i
studiernas beskrivningar av problemomradet de &r intresserade av och vilka teoretiska
begrepp de lagger tyngdpunkt pa. Géllande de teoretiska utgangspunkterna for ledarskap
varierar dessa mycket mellan studierna, dér en stor majoritet av de kvalitativa studierna
inte har ndgra uttalade ledarskapsteoretiska utgdngspunkter. Detsamma giller for hélften
av de kvantitativa studierna. De teoretiska utgangspunkterna avseende vélbefinnande
varierar ungefar lika mycket, dér ungefar hilften av de kvalitativa studierna liksom de
kvantitativa studierna inte har nagra uttalade teoretiska utgdngspunkter. Foérenklat kan
dock sédgas att det innan pandemin var fa studier som hade utvecklade teorier om
vélbefinnande, medan néstan alla studier gjorda under pandemin har sédana teorier. Fors
tydlighet i teoretiska utgdngspunkter gillande ledarskap och vélbefinnande samman kan
fyra olika typer av intresseomraden identifieras i studierna.

Tabell 4. Tydlighet géllande ledarskap och vélbefinnande hos de granskade studierna

Ledarskap
Otydlig teori Tydlig teori

Otydlig teori 9 kvalitativa 4 kvalitativa
S 6 kvantitativa 11 kvantitativa
§ Distansstudier (15 st) Ledarskapsstudier (15 st)
=
2 Tydlig teori 11 kvalitativa 2 kvalitativa
g 11 kvantitativa 6 kvantitativa

Vélbefinnandestudier (22 st) Kombinationsstudier (8 st)

Distansstudier

Den forsta typen av intresseomrade dr de vi kallar distansstudier, det vill séga studier som
primért dr intresserade av distansarbete, dess forutsittningar och konsekvenser, ofta med
fokus pé teknik, teknikanvéndning och kommunikation. Vanligen dr dessa studier gjorda
innan covid-19-pandemin. Dessa studier bygger séllan pa etablerade teorier om ledarskap
eller vilbefinnande, men det tangeras. Exempelvis skapar Staples (1998) en enkidt som
féngar hur ledare anvénder och skapar regler kring teknikanvéndning. Ett annat exempel
ar en studie av Madlock (2013) som undersdker hur chefer kommunicerar genom en
egenskapad enkit. Utpraglade teorier om vilbefinnande finns séllan, men fingas genom
arbetstillfredsstillelse och ofta i kombination med arbetsprestation. Nir det giller studier
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baserade pé kvalitativa data finns exempelvis Schwarzmiiller m.fl. (2018) som studerar
effekter av digital transformation pé arbetsdesign och ledarskap och Felstead m.fl. (2003)
som studerar chefers kontroll i samband med hembaserat arbete.

Ledarskapsstudier

Den andra typen av studier dr sddana som primért &r intresserade av ledarskap, och de
teoretiska utgdngspunkterna géllande ledarskapsteorier &r ofta valutvecklade. Utpraglade
teorier om vélbefinnande finns sillan, men fingas genom arbetstillfredsstillelse och ofta
i kombination med arbetsprestation. Utifran Dinh med fleras (2014) klassifikation av
olika ledarskapsteorier kan studierna klassas in i neo-karismatiska teorier, relationsteorier,
beteendeteorier, etiska teorier, identitetsteorier, samt framvéxande teorier.

I kategorin neo-karismatiska teorier aterfinns den sa kallade ”Full Range of Leadership
Model” (FRLM) (Bass, 1985) som idag kanske dr den mest vilanvédnda ledarskapsteorin
i forskningsstudier. Teorin bestar av tre typer av ledarstilar: transformativt ledarskap,
transaktionellt ledarskap och 1at-gé-ledarskap (Bass & Riggio, 2006). Det transformativa
ledarskapet handlar om ledarens forméga att skapa visioner, motivera och inspirera
foljare, men dven utmana och se varje foljare. Det transaktionella ledarskap framhalls
som ett sétt att tillgodose de anstélldas kortsiktiga behov av olika former av utbyten och
instruktioner. Teorins tredje ledarstil, 14t-gé (laissez faire) ledarskap, kénnetecknas snarast
av bristande engagemang och en ovilja till att fatta beslut (Bass & Riggio, 2006).

I kategorin relationsteorier finns ”Leader-Member Exchange Theory” (LMX) (Graen &
Uhl-Bien, 1995) vilket ocksé &r en vilkédnd ledarskapsteori. I teorin beskrivs ledarskap
som en utbytesprocess mellan ledare och f6ljare i sa kallade dyadiska relationer, och inga
ledarstilar specificeras. Istdllet menar teorin att ledaren ska skapa sa hog kvalitet som
mojligt i sina relationer till f6ljare. Ledaren ska erbjuda varje foljare mojlighet att ta sig
an nya roller och ansvarsomraden (Graen & Uhl-Bien, 1991).

I kategorin beteendeteorier finns tva typer av klassiska teorier. Den forsta handlar om att
ledarbeteenden gar att dela in i tvd huvudtyper beroende p& om ledaren framst har fokus
pa uppgiften eller pé relationen till medarbetare. Den uppgiftsinriktade ledaren intresserar
sig for tekniska aspekter av produktionen, medan den relationsinriktade ledaren
koncentrerar sig pad medarbetarnas vilfird, dnskemal och behov. Till den ursprungliga
teorin har House (1996) lagt till ett tredje ledarbeteende, deltagarinriktat, som handlar om
att ledaren involverar och gor medarbetarna delaktiga i beslutsfattande.

I kategorin etiska teorier aterfinns niagot som kallas tjdnande ledarskap. (eng. servant
leadership) och som myntades av Greenleaf pa 1970-talet (Spears, 1995). Enligt teorin ar
ledarens frimsta ansvar dr att tjina medarbetarna genom att varda och forsvara dem samt
ge dem sjélvbestimmande (Yukl, 2013). Ett mal for den tjanande ledaren ar att skapa
héilsosamma organisationer som framjar individens utveckling, stirker organisationens
prestationer och slutligen ocksa har en positiv paverkan pa sambhéllet.
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I kategorin identitetsteorier aterfinns teorier om hur ledaren genom sina beteenden skapar
en gemensam social identitet och ddrmed en kéinsla av att tillhora ett socialt sammanhang
(Steffens m.fl., 2014). Hér sérskiljs ledarbeteenden som skapar och uppritthéller normer
och vérderingar for gruppen fran ledaraktiviteter som skapar arenor och upprétthéller
gruppen, till exempel gemensamma méten.

I kategorin framvéxande teorier dterfinns tre ledarteorier, dir det gemensamma dem
emellan &r att de &r relativt nyutvecklade. Destruktivt ledarskap handlar, till skillnad fran
nistan alla andra tidigare teorier, om ledarens beteenden som skadar foljare eller
organisation (Mackey m.fl., 2021). Destruktivt ledarskap kan sdgas vara ett
paraplybegrepp for en rad olika typer av beteenden didr den gemenensamma ndmnaren
bestdr i att ledarskapet har negativ paverkan. Hélsofrdmjande ledarskap &r en egen
framvéxande teoretisk gren dér fokus ligger pa ledarens syn pé, vérdering av och
beteenden for att framja hilsa och forutsattningar for héilsa hos f6ljare (Rudolph m.fl.,
2020). E-ledarskap ér ett begrepp som fangar ledarskap som utévas genom olika digitala
och tekniska hjdlpmedel och det handlar om hur teknik anvinds for att kommunicera,
motivera och stddja foljare att nd gemensamma maél (Contreras m.fl., 2020).

Valbefinnandestudier

Den tredje typen av studier dr sddana déir intresseomradet primért dr vélbefinnande hos
medarbetare. 1 dessa studier dr de vanligen medveten om att vélbefinnande &r ett
multidimensionellt fenomen och forsker finga begreppet genom att utga fran teoretiska
modeller om dess olika dimensioner (t.ex. Diener, 1984; Keyes m.fl., 2002). Andra studier
viljer att fokusera positiva eller negativa aspekter av vilbefinnande. Hér aterfinns till
exempel positiva aspekter sdsom arbetsengagemang (work engagement) som handlar om
upplevd arbetsgliddje, energi och entusiasm (Bakker m.fl., 2008). Dess negativa motpol,
utbrindhet (Gonzédlez-Roma m.fl., 2006), aterfinns ocksd som handlar om upplevd
utmattning, negativ attityd och minskad effektivitet (Maslach & Jackson, 1981).
Ytterligare nirliggande positiva och negativa aspekter av vélbefinnande som undersoks
handlar om upplevd lycka, upplevd stress, anspénning, depressiva symptom och
utmattning. Néstan ingen av dessa studier undersoker arbetstillfredsstéllelse som ett matt
pa vilbefinnande. Ingen av studierna undersoker heller arbetsprestation som ett
utfallsmétt. Det ledarskap som undersoks i dessa studier bygger inte pa traditionella
ledarskapsteorier saisom de beskrivs i Dinh och kollegors (2014) klassifikation, utan
handlar framst om huruvida anstéllda upplever att de far stod av sin chef.

Kombinationsstudier

Det fjarde och sista intresseomradet &dr de studier som kombinerar ett utvecklat teoretiskt
ramverk om vilbefinnande med utvecklade ledarskapsteorier. Studier inom detta
intresseomrade dr minst till antalet och ingen av dem undersoker arbetsprestation. Det &r
flera olika ledarskapsteorier som anvénts men vanligast dr s& kallade framvéxande teorier
dér fokus ér hilsofrimjande ledarskap, destruktivt ledarskap eller e-ledarskap. Aven det
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vélbefinnande som undersoks varierar ddr positiva aspekter av vilbefinnande undersoks
i hilften av studierna, till exempel vilbefinnande (Chaudhary m.fl., 2022),
arbetsengagemang (Gerards m.fl., 2018). Den andra halvan fokuserar negativa aspekter
av vilbefinnande, till exempel utmattning (Dolce m.fl., 2020) och utbrandhet (Lamprinou
m.fl., 2021). Dock har ingen av studierna samma utfallsmatt. Ingen av dessa undersoker
heller arbetsprestation som ett utfallsmétt. Tre av studierna &r gjorda innan pandemin och
fem dr gjorda under pandemin.

Metoder och underlag

Niér det géller metod for datainsamling &r de flesta av de kvalitativa studierna baserade
pa semistrukturerade intervjuer. Det finns dock nagra studier som bygger pa 6ppna fragor
i enkéter (Adams m.fl., 2021; Lee, 2021; Schwarzmiiller m.fl., 2018), fokusgrupper
(Bjarntoft m.fl., 2021; Chafi m.fl., 2022), dagbdcker (Bosua m.fl., 2013). Sannolikt har
studiernas val av datainsamlingsmetod paverkats av pandemin, d& data som kraver
insamling i organisationer, till exempel observationer, lyser med sin frénvaro under denna
period och flera av intervjustudierna genomforts via digitala program, sésom MS Teams,
Zoom eller Skype.

I huvudsak ar de kvalitativa studierna av tvérsnittstyp. Det &r endast en studie som har en
longitudinell design och da giller det en relativt kort tidsperiod (Tietze & Nadin,
2011). Nagot som ocksd bor kommenteras &r att &ven om de flesta bygger pa rimligt stora
empiriska underlag, ar det nigra av intervjustudierna som har ett mycket begrénsat antal
respondenter, utan att uttalat folja en metodologisk approach som motiverar detta
(Longmuir, 2021; Yarberry & Sims, 2021). Vad géller respondenterna s& utgdrs dessa i
huvudsak av medarbetare och chefer.

For bade de kvantitativa och de kvalitativa studierna géller att medarbetarna har arbetat
pd distans, eller i hybridformer. I nagra studier jamfors distansarbetare med
kontorsarbetare (t.ex. Amano m.fl., 2021; Collins m.fl., 2016; Cooper & Kurland, 2002;
Da m.fl., 2022; Guidetti m.fl., 2022; Lamprinou m.fl., 2021). Det finns ocksa studier dér
olika former av distansarbete forekommer, sdsom virtuella team déir vissa medarbetare
arbetare hemifran och andra fran kontoret eller fran telecenter (Efimov m.fl., 2020;
Ruiller m.fl., 2019). Cheferna har i stérre utstridckning arbetat pd plats. Undantaget &r
studierna som genomforts under pandemin dé flera organisationer har stdllt om till
distansarbete fran hemmet, for sdvil medarbetare som for chefer (t.ex. Shipman m.fl.,
2021; Varshney, 2021; Yarberry & Sims, 2021). Det dr dock manga ganger véldigt svart
att urskilja exakt vilken typ av distansarbete det dr fragan om. I pandemistudierna &r det
ofta ganska stor del av tiden som &r pd distans, till exempel i samband med
samhéllsnedstdngningar, men i 6vriga studier verkar medarbetarna ha alternerat mellan
distans och pé plats, men det anges séllan tydligt i vilken omfattning det har skett. Detta
gor att det i resultaten dr mycket svart att avgora hur relationerna mellan ledarskap,
distansarbete hemifran och vélbefinnande eller arbetsprestation ser ut.
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De 34 studier som anvént kvantitativa datainsamlingsmetoder har alla gjort detta genom
sjdlvskattade enkéter ddr medarbetarna fitt besvara samtliga fragor. Alla kvantitativa
studier bygger pé tvérsnittsmaterial, det vill sdga dér allt material samlats in vid samma
tillfélle, och ingen studie har en longitudinell design, ddr material samlats in vid minst tva
olika tillféllen. De analyser som gjorts i studierna varierar ocksa mycket, dir vissa studier
har en vildigt enkel modell ddr man enbart undersoker ledarskap mot vélbefinnande (t.ex.
Baker m.fl., 2006; Gamal Aboelmaged & Mohamed el Subbaugh, 2012), medan andra
studier har elaborerade modeller som tar hédnsyn till en méngd andra faktorer (t.ex.
Kuruzovich m.fl., 2021; Nielsen m.fl., 2019).

Av de kvantitativa studierna &r det 18 som endast undersokt den direkta relationen mellan
ledarskap och vélbefinnande utan hénsyn till mellanliggande faktorer. Ledarskap kan ha
samband med en annan mellanliggande faktor som i sin tur har betydelse for
vélbefinnande eller arbetsprestation. Sddana mellanliggande faktorer undersoktes dock i
12 studier. Dessutom undersoktes moderatorer i 4 studier, det vill sdga om andra faktorer
paverkar hur sambandet mellan ledarskap och vélbefinnande eller arbetsprestation ser ut.
Om sambandet finns under vissa betingelser, till exempel i en grupp men inte i en annan,
ar det genom en moderatoranalys eller interaktionsanalys detta synliggors.

Underlaget skiljer sig en hel del mellan studierna. En studie bygger pé svar fran 3776
respondenter (Amano m.fl., 2021) medan en annan studie bygger pa svar fran 50
respondenter (Staples m.fl., 1998). Respondenterna var i snitt 40 ar, &ven om 6 studier
inte ndmner alder pa respondenterna. Konsfordelningen var jamn i de flesta studier, dven
om flest kvinnor ingick i 17 studier. I sex studier angavs inte konsfordelningen.

Studerade kontexter

Nir det géller kontexter kan konstateras att nagra ldnder var vanligt forekommande nér
det giller var data samlats in. Sett till alla studier hade materialet samlats in i ett 30-tal
olika ldnder. Nagra ldnder var dock mer vanligt férekommande. Flest studier var
genomforda i USA, Australien, Tyskland, Indien och Storbritannien.

Tabell 5. Antal publikationer per land, per metodansats fore respektive under covid-19-
pandemin, samt totalt. Endast lander med fler &n tva publikationer

Land Kvantitativa studier Kvalitativa studier Totalt
Fore covid-19  Under covid-19 Fore covid-19  Under covid-19
Australien 1 0 1 3 5
Frankrike 0 1 1 0 2
Indien 0 3 0 1 4
Italien 0 2 0 1 3
Kanada 0 0 2 0 2
Malaysia 2 0 0 1 3
Slovakien 0 2 0 0 2
Sverige 0 0 1 1 2
Tyskland 0 2 3 0 5
Storbritannien 0 1 3 0 4
USA 5 2 2 2 11
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Underlaget for de kvalitativa studierna har samlats in fran organisationer i savél offentlig
som privat sektor. De flesta studier har genomforts med material frén olika organisationer
i olika sektorer och branscher. Av studierna fran offentlig sektor ror de flesta skolor som
stéllt om till distansarbetet och distansundervisning pa grund av samhéllsnedstdngningar.

I de kvantitativa studierna bygger majoriteten pd material som samlats in frdn bade
offentlig och privat sektor. Endast 6 studier bygger enbart pa material fran privat sektor
och endast 6 studier bygger pa material fran offentlig sektor. For de kvalitativa studierna
ar balansen jdmnare da det &r 9 studier som bygger pd material fran offentlig sektor, 9
studier fran privat sektor och 9 studier med material fran bade offentlig och privat sektor.
De flesta offentliga organisationer var skolor och universitet, medan de flesta
organisationer inom privat sektor utgjordes av industri och IT-sektor.

Fragestalining 2

I foljande avsnitt presenteras en analys av vilka ledarbeteenden som kan frimja
medarbetares vilbefinnande och arbetsprestation nir arbetet genomfors pa distans
hemifran. Vi later analysen av de kvalitativa studierna vara végledande d& dessa ger
information om hur ledarskapet utdvas i praktiken och de kvantitativa studierna anviands
for att visa vilka statistiska samband som finns mellan de studerade variablerna.

Kategorier av beteenden

De kvalitativa studierna utgar séllan fran en etablerad ledarskapsteori vid beskrivningen
av ledarskapets betydelse for vilbefinnande eller arbetsprestation. I stdllet beskrivs
enskilda ledarbeteenden. Nedan har vi tagit fasta pa de Overgripande monster som
aterkommer i studiernas beskrivningar. Narmare bestdmt har vi i de granskade studiernas
resultat identifierat foljande dvergripande kategorier av ledarbeteenden:

Sprida information och kommunicera
Styra och sitta granser

Sléppa pé tyglarna och involvera
Stotta och visa empati

Sétta virde pé och sanktionera
Situationsanpassa och hélla samman

O

Det dr utifrdn kvalitativa data svért att avgdra om ndgon av dessa kategorier dr viktigare,
eller i hogre utstrackning fraimjar medarbetares vilbefinnande och arbetsprestationer, men
det &r tydligt att vissa av kategorierna innehaller resultat fran fler av studierna 4n andra.
Sprida information, Styra samt Sléppa pé tyglarna ér de tre storsta kategorierna. De 6vriga
dr mindre, men ungefdr jimnstora. Inom varje Overgripande beteendekategori finns
underkategorier som tydliggdr vad ledarskapet gér ut pad. I Tabell 6 presenteras
kategorierna i storleksordning utifrdn antal studier som presenterat relevant resultat.
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I analysen presenteras dven de kvantitativa studier som undersdkt liknande
ledarbeteenden som redovisas under respektive kategori. I Tabell 7 aterges de kvantitativa

studierna utifrdn samma kategorier som de kvalitativa studierna i Tabell 6.

Tabell 7. Identifierade ledarskapsbeteenden i kvantitativa studier

Kategori Beskrivning Studier
Sprida information och Kommunikativt (Kelley & Kelloway, 2012; Madlock, 2013; Shockley m.fl.,
kommunicera ledarskap 2021)

E-ledarskap och
teknikfokus

(Chaudhary m.fl., 2022; Ibrahim, 2014; Ibrahim &
Othman, 2019; Staples m.fl., 1998)

Styra och sétta grénser

Uppgiftsorienterat
ledarskap

(Bartsch m.fl., 2020)

Destruktivt (Dolce m.fl., 2020; Spagnoli m.fl., 2020)
ledarskap
Slappa pa tyglarna och Tillitsbaserat (Baker m.fl., 2006; Chu m.fl., 2022)
involvera ledarskap
Deltagande (Bhumika, 2020)
ledarskap

Stotta och visa empati

Stodjande ledarskap

(Amano m.fl., 2021; Gamal Aboelmaged & Mohamed el
Subbaugh, 2012; Guidetti m.fl., 2022; Johnson m.1l.,
2021; Karacsony, 2021; Karani m.fl., 2022; Kosir m.fl.,
2020; Kumar m.fl., 2022; Lamprinou m.fl., 2021;
Nguyen & Tran, 2021; Platts m.fl., 2022)

Sétta varde pd och

Halsoframjande

(Bregenzer & Jimenez, 2021; Nielsen m.fl., 2019)

sanktionera ledarskap

Situationsanpassa och Identitetshaserat (Krug m.fl.,, 2021)

hélla samman ledarskap

Ytterligare ledarstilar LMX (Golden, 2006; Golden & Veiga, 2008; Kuruzovich m.fl.,

Tjanande ledarskap

2021)

(Lamprinou m.fl., 2021)

(Azizah m.fl., 2020; Gerards m.fl., 2018; Kelley &
Kelloway, 2012; Whitford & Moss, 2009)

FRLM

Sprida information och kommunicera

I den forsta kategorin finns resultat som handlar om betydelsen av chefens
kommunikation f6r medarbetarnas vélbefinnande och arbetsprestationer. Detta &r nagot
som betonades i flera av de granskade studierna. Betoningen pa kommunikation finns
oberoende av om studierna genomforts fore eller under pandemin, men pandemistudierna
fokuserar mer pa kommunikation pa bred front, det vill sdga till avdelningar och hela
organisationen, dn pre-pandemistudierna vilka mer inriktas pd kommunikation mellan
chef och enskilda medarbetare eller team av medarbetare.

I flera av studierna trycker de sédrskilt pa att kommunikationen ska vara regelbunden och
ske ofta samt att det dr viktigt att chefen finns tillgdnglig och snabbt kan respondera pé
medarbetarnas forfragningar (Adams m.fl., 2021; Bosua m.fl., 2013; Shipman m.fl.,
2021; Thornton, 2021). Detta bekréftas ocksa i en kvantitativ studie som visar att chefens
kommunikation, oavsett om den skedde regelbundet eller oregelbundet, hade ett indirekt
samband till medarbetares Okade arbetstillfredsstéllelse, via upplevt transformativt
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ledarskap (Kelley & Kelloway, 2012). T en annan kvantitativ studie fann de att de
forvantningar som chefen upplevdes ha pa méngden och formen av kommunikation vid
distansarbete hade samband till 6kad arbetsprestation i termer av bdde mingd och kvalitet
pa arbetet (Shockley m.fl.,, 2021). Diremot fann de inget samband till symptom pé
utbrandhet. Studien fann dven att sambandet mellan kommunikationsfoérvantningar och
arbetsprestation modererades av beroendeskap i arbetsuppgifter, sé att sambandet fanns
for de med 1agt beroendeskap men inte med hogt. Studien visar séledes att chefens
forvantningar pd kommunikationen bidrar till arbetsprestation forutsatt att medarbetaren
inte dr beroende av andra for att 16sa sina arbetsuppgifter.

En anledning som lyfts fram till att kommunikation dr s viktig vid distansarbete ar att de
behdver nas av information och viktiga nyheter snabbt (Cooper & Kurland, 2002) s att
de far en god 6verblick (Schwarzmiiller m.fl., 2018) och kéanner sig delaktiga (Konradt
m.fl., 2000; Kurland & Cooper, 2002). Detta tycks ha varit sarskilt angelédget under
pandemin och da relaterat till information om hur organisationen hanterar dvergripande
riktlinjer for smittspridning (Thornton, 2021). I en av studierna lyfts dock ocksa att det &r
viktigt att chefen filtrerar informationen s att inte medarbetarna blir dvervildigade
(Thornton, 2021).

Det sitt pa vilket chefen kommunicerar kan ocksé vara betydelsefullt. I en av de
kvantitativa studierna undersoktes chefens kommunikationsstil relativt medarbetare som
arbetade pa distans (Madlock, 2013). Resultaten visade att kommunikation dir chefen
gav tydliga direktiv, liksom kommunikation dér chefen visade forstaelse och empati hade
samband till medarbetares Okade arbetstillfredsstdllelse. De fann é&ven att
meningsskapande kommunikation inte hade samband till arbetstillfredsstillelse.

Vidare &r det dven viktigt att distansarbetare tréffas fysiskt. Innan pandemin kunde det
handla om att distansarbetarna behdvde komma in till kontoret eller chefen besoka
medarbetarna hemma for att sdkerstdlla en god kommunikation (Collins m.fl., 2016;
Cooper & Kurland, 2002; Felstead m.fl., 2003). Andra exempel pa sitt att frimja
kommunikationen &r att inte bara ha arbetsrelaterade méten, utan ocksa uppmuntra socialt
utbyte genom att skapa virtuella fikapauser, prata om sociala saker i enskilda samtal med
medarbetarna, ordna sociala event efter arbetstid dar medarbetare och chefer tréffas
fysiskt, eller lata medarbetarna ha moéten hemma hos varandra (Efimov m.fl., 2020;
Felstead m.fl., 2003; Shipman m.fl., 2021).

En stor del av resultaten som handlar om kommunikation mellan chefer och medarbetare
berdr investering och anvéndning av olika typer av digitala verktyg (AlMazrouei, 2021;
AlMazrouei & Zacca, 2021; Efimov m.fl., 2020; Felstead m.fl., 2003; Weideman &
Hofmeyr, 2020). I dldre studier fokuseras pa telefon, telefonkonferenser och e-post
(Felstead m.fl., 2003; Konradt m.fl., 2000; Kurland & Cooper, 2002). I de senare
studierna, och framforallt under pandemin, har anvéndandet av mer avancerade former
av kommunikation som videomdten okat. Det finns ocksa exempel pa att sociala media
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och kommunikationsappar har anvénts (Adams m.fl., 2021; Thornton, 2021). Tekniska
16sningar som namns i studierna &r exempelvis MS Teams, Zoom, Skype, Google Meet,
Facebook Live, Google Hangouts, WhatsApp (Bjarntoft m.fl., 2021; Delfino & van der
Kolk, 2021; Thornton, 2021). I flera av studierna lyfts tekniken som befrdmjare av
kommunikationen pa distans (AlMazrouei & Zacca, 2021) och att den anvéndes for att
skapa starkare sociala band (Ruiller m.fl., 2019) och motverka kénslan av isolering och
for att chefen skulle kunna ta upp fragor om medarbetarnas vélfard (Felstead m.fl., 2003).

For chefer har den 6kade anvandningen lett till delvis nya uppgifter. Det giller att se till
sé att alla har tillgang till teknik (Kurland & Cooper, 2002; Montreuil & Lippel, 2003;
Weideman & Hofmeyr, 2020), uppmuntra till anvdndande av tekniken, men ocksa att sjalv
hjélpa med tekniken samt ombesdrja utbildning av medarbetare (Shipman m.fl., 2021;
Thornton, 2021). Sammantaget stéller dessa uppgifter hogre kvar pa chefers och
medarbetares IT-kompetenser (Schwarzmiiller m.fl., 2018).

I flera av de kvantitativa studierna undersoks betydelsen av e-ledarskap, som handlar om
hur chefen foregar med gatt exempel liksom ger uppmuntran och stdd till teknik och
teknikanviandning. Dér finner de att e-ledarskap har ett indirekt samband till 6kad
arbetstillfredsstillelse via teamets interna kommunikation (Ibrahim, 2014; Ibrahim &
Othman, 2019) och medarbetarnas sjalvformaga (self-efficacy) (Staples m.fl., 1998). De
fann &ven ett indirekt samband till Okad arbetsprestation via teamets interna
kommunikation (Ibrahim, 2014; Ibrahim & Othman, 2019) och medarbetarnas
sjalvformaga (Staples m.fl., 1998), liksom medarbetarnas arbetstillfredsstéllelse (Ibrahim
& Othman, 2019). Samband hittades dock inte till stress (Staples m.fl., 1998). En
ytterligare studie fann att e-ledarskap hade samband till okat vélbefinnande hos
medarbetarna (Chaudhary m.fl., 2022), och att sambandet modererades av chefens
emotionella intelligens sd att sambandet blev starkare ju hogre emotionell intelligens
chefen hade.

I de granskade kvalitativa studierna rapporteras dterkommande om olika svarigheter och
utmaningar med kommunikationen. Den upplevs vara tidskrdvande och ganska svér att
fa till (Longmuir, 2021). I studierna lyfter man exempelvis att for langa responstider &r
otillfredsstdllande (Montreuil & Lippel, 2003) och att minskad “face-to-face” kan
paverka produktiviteten och tilliten negativt samt gora det svart att komma in pa lite
djupare fragor som hur medarbetarna mér (Cooper & Kurland, 2002; Kurland & Cooper,
2002). Vidare pekas sdrskilt pa att den digitala tekniken och méten online ar svéra att
hantera (Felstead m.fl., 2003), till exempel for chefen att kunna l4sa och tyda de subtila
signalerna for att se hur medarbetarna mar (Chafi m.fl., 2022). Det &r ocksa svérare att
tolka icke-verbal kommunikation och den elektroniska tystnaden som ibland uppstar
under mdten (Ruiller m.fl., 2019). Andra problem med tekniken &r att inte alla
medarbetare dr sd tekniskt kunniga och manga fann det utmanande och frustrerande med
ett okat anvidndande (AlMazrouei, 2021; AlMazrouei & Zacca, 2021), delvis tack vare
avsaknad av utbildning i hur verktygen fungerar (Kurland & Cooper, 2002; Shipman
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m.fl., 2021) samt att tekniken inte alltid fungerar tillforlitligt vilket skapar stress for bade
medarbetare och chefer (AlMazrouei, 2021; Montreuil & Lippel, 2003; Shipman m.fl.,
2021; Weideman & Hofmeyr, 2020). Vidare lyfts ocksd hembesdken som problematiska,
dé det av vissa medarbetare och deras anhoriga upplevdes konstigt att ha chefen pd besok
och dven cheferna kunde ibland tycka att hembesdk skapade situationer som kunde
upplevas som pinsamma (Felstead m.fl., 2003). Krav pa fysiska besok av distansarbetare
pé kontoret verkar ocksa kunna innebéra en del problem. Istdllet for att skapa kénsla av
samhdrighet mellan kontoret och distansarbetarna, upplevde distansmedarbetaren att de
ville vara vildigt uppgiftsorienterade och 16sa en massa saker nédr de vil kom in till
kontoret, men istéllet kdnde de sig dverbelastade med socialt samspel (Felstead m.fl.,
2003). Ytterligare kommunikationssvarigheter som lyfts fram &r att medarbetare som
arbetar pa distans eller i andra typer av flexibla arbetssituationer ibland kan vara
osynkroniserade (Weideman & Hofmeyr, 2020).

Styra och satta granser

I kategorin ”Styra och sitta granser” finns beteenden som kan knytas till chefers formella
verksamhetsansvar. Aven hir forekommer resultaten i studier bade fore och under
pandemin. En skillnad &r att samhéllsnedstdngningar och omstillning till distans av hela
arbetsplatser har gjort att chefer under pandemin har hanterat frigor om kontroll i mycket
storre utstrickning dn chefer i studier innan pandemin.

I studierna finns flera exempel pa hur cheferna kontrollerar medarbetarnas
arbetsprestationer som kompensation for att de inte kan se dem fysiskt och inte helt litar
pa att de gor sitt jobb ordentligt (Delfino & van der Kolk, 2021; Felstead m.fl., 2003). I
studierna innan pandemin kunde kontroll ske genom att distansarbetare dokumenterade
sitt arbete och ldamnade in listor med vilka arbetsuppgifter som utforts och hur lang tid det
tagit (Cooper & Kurland, 2002; Kurland & Cooper, 2002; Ruiller m.fl., 2019). Ett annat
sitt var att anvdnda fysiska moten som kontrollpunkter, dels genom att mita
distansarbetarnas nédrvaro pa motena, dels genom att innehallsméssigt styra métena mot
rapporter om hur arbetet fortskrider (Felstead m.fl., 2003; Kurland & Cooper, 2002).
Aven de tidigare nimnda hembesdken fungerade som kontroller av medarbetarna
(Felstead m.fl., 2003). T flera av studierna, och framforallt de som &r gjorda under
pandemin, var kontroll med stdd av digitala verktyg vanligt forekommande (AlMazrouei
& Zacca, 2021; Bosua m.fl., 2013; Chafi m.fl., 2022; Delfino & van der Kolk, 2021;
Felstead m.fl., 2003; Kurland & Cooper, 2002). Exempelvis bokade chefer in
uppfoljningsméten pa telefon eller video och ringde spontant upp medarbetare som var
online i digitala kanaler (Delfino & van der Kolk, 2021). For cheferna verkade det dock
som att mdjligheterna till kontroll inte upplevdes vara tillridckliga (AlMazrouei & Zacca,
2021) och att avsaknaden av spontana, fysiska moten gjort att de méste planera mer och
vara mer strukturerade i sitt ledarskap (Bjérntoft m.fl., 2021; Bosua m.fl., 2013; Chafi
m.fl., 2022; Delfino & van der Kolk, 2021; Longmuir, 2021).
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For medarbetarna ar det ocksé viktigt att ha kontakten med chefen och vara synliga for
att inte bli forbisedda (Delfino & van der Kolk, 2021; Montreuil & Lippel, 2003), men
kontrollaspekten upplevs som jobbig (Delfino & van der Kolk, 2021; Tietze & Nadin,
2011) och att den 6kade méngden moéten tar for mycket tid frén arbetet (Delfino & van
der Kolk, 2021). Medarbetarna talar om detta i termer av att bli detaljstyrda (micro-
managed) (Chafi m.fl., 2022) och att inte vaga ldmna datorn for att ta en paus i hindelse
av att chefen ringer upp, vilket skapar en press pad att frivilligt visa synlighet
(Charalampous m.fl., 2021; Delfino & van der Kolk, 2021), till exempel genom att ga
online innan arbetstiden officiellt startar (Delfino & van der Kolk, 2021). Det man istéllet
onskar fa ut av kontakten med chefen dr mer feedback och uppskattning (Shipman m.fl.,
2021; Yarberry & Sims, 2021), eftersom det kan vara svért for distansarbetare att veta om
arbetsprestationen &r tillricklig (Konradt m.fl., 2000). I en av studierna visade dock
resultaten att distansarbetarna upplevde att kontakten med chefen blivit mindre frekvent,
vilket bland annat tolkades som att chefen inte vill trdnga sig pa och stéra medarbetaren
(Ruiller m.fl., 2019).

Dessa resultat ligger dven i linje med en av de kvantitativa studierna (Bartsch m.fl., 2020)
ddr de fann att uppgiftsorienterat ledarskap inte hade nagon relation till varken
medarbetares anspdnning eller till deras arbetsprestation. Studien visade istéllet att
relationsorienterat ledarskap hade ett samband till minskad anspanning hos medarbetare,
men fann inget samband till deras arbetsprestation.

Aven om de kvalitativa studierna inte lyfter fram ledarskapet som destruktivt, visar de att
ett sddant destruktivt ledarskap har direkt samband till 6kad stress (Spagnoli m.fl., 2020)
och indirekt samband via arbetsvillkor och mojligheter till aterhdmtning (Dolce m.fl.,
2020).

Ytterligare resultat som aterkommer handlar ofta om att medarbetarna efterfragar
tydlighet och information frén cheferna vad géller strukturer for distansarbete (Hascher
m.fl., 2021). Exempelvis lyfts behov av gemensamma spelregler och transparenta
riktlinjer géllande arbetstid och raster (Efimov m.fl., 2020; Konradt m.fl., 2000;
Schwarzmiiller m.fl., 2018; Yarberry & Sims, 2021), vilka krav som finns pa
tillgénglighet (Bjdrntoft m.fl., 2021; Bosua m.fl., 2013; Efimov m.fl., 2020) och
moteskultur (Chafi m.fl., 2022). Chefer och medarbetare behdver ocksd gemensamt
diskutera Gvergripande visioner och gemensam riktning for arbetet (Bjarntoft m.fl.,
2021); forvantningar pd arbetsprestationen (AlMazrouei & Zacca, 2021; Bosua m.fl,,
2013; Efimov m.fl., 2020). Chefen hjdlpa ocksé hjidlpa medarbetarna med grénssattning
och prioriteringar (Bjarntoft m.fl., 2021), rutiner och vanor (Felstead m.fl., 2003) samt att
hantera balansen mellan hemmet och arbetslivet (Konradt m.fl., 2000; Yarberry & Sims,
2021). Nar detta inte finns pa plats upplevs osékerhet och dngest och en kénsla av att man
som medarbetare maste jobba fler timmar (Shipman m.fl., 2021). Det finns dock ocksa
exempel pa att for strikta regler for hemarbete snarare skapar frustration fér medarbetarna
(AlMazrouei, 2021).
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Slappa pa tyglarna

Den tredje kategorin ’Sldppa pé tyglarna” innehéller resultat som till stor del handlar om
att visa tillit till medarbetarnas prestationer och ansvarstagande och att delegera, stdtta
sjdlvledarskap och ge dem mer autonomi.

Begreppet tillit aterkommer i flera av studierna, och syftar till att beskriva hur chefer och
medarbetare behdver utveckla relationer som bygger pé tillitsfulla relationer (Chafi m.fl.,
2022; Efimov m.fl.,, 2020; Felstead m.fl., 2003; Ruiller m.fl., 2019; Weideman &
Hofmeyr, 2020), vilket gor att medarbetarna inte behover kinna att chefen tror att de inte
gor sitt jobb (Shipman m.fl., 2021). I flera av studierna lyftes sérskilt tillit som viktigt for
att bygga relationer som minskar stress (Adams m.fl., 2021) och som kan fungera som
erséttare for kontroll (Bosua m.fl., 2013; Ruiller m.fl., 2019), eller som en annan slags
kontroll (Felstead m.fl., 2003). Om tillit betonas samtidigt som andra former av
6vervakning anvinds, finns det risk att det sdnds dubbla signaler och d& minskar
effektiviteten av tilliten (Felstead m.fl., 2003). Nar tilliten saknas skapas istéllet
frustration och missndje (Tietze & Nadin, 2011; Varshney, 2021). Under pandemin finns
det bade studier som visar att tilliten har 6kat (Thornton, 2021) och minskat (AlMazrouei
& Zacca, 2021; Delfino & van der Kolk, 2021). For vissa chefer har det under pandemin
varit ovant och utmanande att vara tvingade att lita s& mycket pd medarbetarna
(Charalampous m.fl., 2021).

Samtidigt som de kvalitativa studierna betonar betydelsen av tillit, visar de kvantitativa
studierna inte riktigt samma monster. En finner att det finns ett samband mellan tillit fran
chefen och okad arbetstillfredsstillelse (Baker m.fl., 2006), medan en annan studie inte
finner nagot samband vare sig till upplevd stress eller till lycka/glddje (Chu m.fl., 2022).
Studierna finner heller inget samband mellan tillit fran chefen och upplevd
arbetsprestation.

Att sldppa pé tyglarna handlar ocksa om att lata medarbetarna ta ett storre ansvar genom
att fordela ledarskapet (Thornton, 2021), involvera dem i beslutsfattande (Schwarzmiiller
m.fl., 2018), ge dem utrymme och uppmuntra sjilvledarskap (Bosua m.fl., 2013; Chafi
m.fl., 2022). I flera studier diskuterades detta som att ge medarbetarna och team autonomi
att arbeta pa egen hand och driva sig sjélva for att utveckla ett kollektivt ansvarstagande
(Bosua m.fl., 2013; Montreuil & Lippel, 2003; Schwarzmiiller m.fl., 2018; Senthanar
m.fl., 2021).

Betydelsen av att medarbetare far vara med och paverka undersoktes dven i de
kvantitativa studierna. Dar undersoktes deltagande ledarskap, som handlar just om hur
ledaren involverar foljare i beslutsfattandet, men fann inget direkt samband till upplevd
utmattning (Bhumika, 2020). Istéllet fann de att deltagande ledarskap kunde minska
obalansen mellan arbete och privatliv, som i sin tur minskade upplevd utmattning.
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Stotta och visa empati

Den fjarde kategorin “Stétta och visa empati” handlar om att finnas tillhands for
distansarbetarna pa ett personligt plan.

Cheferna behdver uppvisa ett relationsinriktat ledarskap (Schwarzmiiller m.fl.,2018) som
bygger pé att stotta dem som inte mér bra (Chafi m.fl.,, 2022; Efimov m.fl., 2020;
Senthanar m.fl., 2021), att ge kdnslomdssigt stod (Collins m.fl., 2016) och visa empati
(Shipman m.fl., 2021; Varshney, 2021) och stddja deras utveckling (Kurland & Cooper).
Denna kategori ar sérskilt framtrddande i studierna som genomforts under pandemin dé
manga upplevt situationen som en kris (Adams m.fl., 2021; AlMazrouei & Zacca, 2021;
Longmuir, 2021; Yarberry & Sims, 2021). Dock har stodet fran cheferna under pandemin
inte fungerat sa bra i alla fall (Hascher m.fl., 2021; Varshney, 2021).

Det &r ocksa viktigt att chefen visar forstaelse for att distansarbetssituationen kan vara
ganska svar for medarbetarna och ha en del utmaningar (Yarberry & Sims, 2021).
Samtidigt som det verkar vara extra viktigt for distansarbetare att kinna stod fran chefen,
kan det ocksa vara sérskilt svart att stotta distansarbetare eftersom chefen blir indragen i
medarbetarens personliga domén i hemmet pé ett annat sétt (Collins m.fl., 2016). Chefen
behdver ddrmed ha storre forstaelse for hur medarbetaren péverkas av familjesituationen
(Konradt m.fl., 2000). Det ar ibland ocksa svért att visa sitt stod i samband med digital
kommunikation och distansarbete, till exempel att tolka signaler (Chafi m.fl., 2022;
Felstead m.fl., 2003) och att f4 en korrekt kdnsla for vilket stod medarbetarna behdver
(Kurland & Cooper, 2002).

Att stod fran chefer ar viktigt vid distansarbete mérks ocksa i resultaten fran de
kvantitativa studierna. Har har man funnit att stdd fran chefen ar kopplat till 6kad
arbetstillfredsstillelse (Gamal Aboelmaged & Mohamed el Subbaugh, 2012; Karacsony,
2021), arbetsengagemang (Amano m.fl., 2021), och vilbefinnande (Kumar m.fl., 2022),
arbetsprestation (Gamal Aboelmaged & Mohamed el Subbaugh, 2012). Stod for chefer ar
har dven samband till minskade symptom pa utbrindhet (Da m.fl., 2022), utmattning
(Guidetti m.fl., 2022), symptom pé depression (Platts m.fl., 2022) och upplevd stress
(Kosir m.fl., 2020; Platts m.fl., 2022). Tre studier har dven undersokt det indirekta
sambandet mellan chefers stdd och arbetsengagemang (Karani m.fl., 2022; Nguyen &
Tran, 2021), vélbefinnande (Karani m.fl., 2022), och symptom pé utbrandhet (Lamprinou
m.fl., 2021) och fann att relationen medierades av upplevt organisatoriskt stod
(Lamprinou m.fl., 2021; Nguyen & Tran, 2021), samt uppfyllnad av psykologisk kontrakt
(Karani m.fl., 2022). 1 tvé studier fann de att stdd fran chef inte hade samband med
arbetsengagemang (Da m.fl., 2022) och stress (Johnson m.fl., 2021).

Satta varde pa och sanktionera

I kategori fem “Sétta virde pd och sanktionera” finns ledarskapsbeteenden som handlar
om att visa att frdgor om hélsa och vilbefinnande &r viktiga och prioriterade i samband
med distansarbete.
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Resultaten lyfter fram att det &r viktigt att tillskriva fragor om hélsa mycket vikt och gora
det till en prioritet, lika mycket som den egna hilsan (Efimov m.fl., 2020), sérskilt under
pandemin da det var tydligt att hdlsan, i form av att undvika smitta, kom i forsta rummet
(Thornton, 2021) och nagot som oroade medarbetarna (Shipman m.fl., 2021). Cheferna i
studierna gjorde detta genom att exempelvis uppmuntra till hélsofrdmjande, fysiska
aktiviteter under arbetstid (Bjarntoft m.fl., 2021) och genom att vara noga med att
distansarbetare tar raster under arbetsdagen (Schwarzmiiller m.fl., 2018). I ndgra av
studierna fanns ocksa resultat som pekade pé att chefer inte uppmérksammade frdgor om
arbetsrelaterad hélsa (Senthanar m.fl., 2021; Varshney, 2021).

Ett sétt att visa att hdlsa och vélbefinnande &r viktigt ar att tydligt tillata att medarbetarna
ar flexibla och arbetar pd distans for att de ska slippa kénna sig i underlége och som att
distansarbetet dr ndgot som stor organisationer. Foretrddesvis finns det i denna kategori
studier som genomforts innan pandemin dé laget med samhéllsnedsténgningar gjorde att
distansarbetet inte var valfritt och séledes inte behdvde sanktioneras. Exempelvis handlar
detta om att tillata att distansarbetare dr flexibla for att kunna hantera oférutsedda
familjeangeldgenheter (Collins m.fl., 2016; Senthanar m.fl., 2021), eller nér det inte
fungerar med sociala relationer pé arbetsplatsen (Collins m.fl., 2016; Tietze & Nadin,
2011). En svérighet &r att det i vissa av de &dldre studierna ansdgs vara ett privilegium att
fa jobba hemifran, vilket kan skapa press pd medarbetarna att exempelvis inte ta sjukdagar
(Montreuil & Lippel, 2003). For de anstéllda dr det viktigt att chefer kommunicerar att
det ar tilldtet med flexibelt arbete och organisationer som inte erbjuder flexibla
arbetsforhédllanden anses inte vara framatblickande (Weideman & Hofmeyr, 2020) och
riskerar att forlora anstéllda (Tietze & Nadin, 2011).

Ytterligare ett sitt for chefer att visa att frigor om hélsa och vilbefinnande dr viktiga dr
att foregd med gott exempel, till exempel genom att inte skicka mail efter arbetstid
(Bjarntoft m.fl., 2021; Schwarzmiiller m.fl., 2018), eller att visa att chefen prioriterar sin
egen hilsa, vilket indirekt paverkar medarbetarnas hilsa (Efimov m.fl., 2020).

I de kvantitativa studierna bekréftas betydelsen av att chefen fokuserar pa hilsa. I en
studie fann de att ett hidlsofrimjande ledarskap hade ett negativt samband med upplevd
stress (Bregenzer & Jimenez, 2021). I en annan fann de att ett hdlsofrimjande ledarskap
inte hade ett direkt samband till sjdlvskattad hélsa, utan att sambandet medierades via
arbetsgemenskap (Nielsen m.fl., 2019).

Situationsanpassa och halla samman

Den sista kategorin “Situationsanpassa och halla samman” handlar om att chefen ofta
behdver gora vissa anpassningar till vissa individer, samtidigt som det ocksa ar viktigt att
hela arbetsgruppen halls samman och det inte skapas konflikter och kénslor av orittvisor.
Nér arbetssétten édr flexibla behover ledarskapet vara flexibelt och chefen behover ha
formaga att snabbt anpassa sig till nya omstédndigheter och finna innovativa 16sningar
(Bjarntoft m.fl., 2021; Chafi m.fl., 2022).
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Distansarbete fungera inte lika bra eller pd samma sétt for alla och chefer behover dérfor
gora vissa anpassningar som mdter medarbetares olika behov och forutsattningar (Chafi
m.fl., 2022; Ruiller m.fl., 2019; Schwarzmiiller m.fl., 2018; Weideman & Hofmeyr,
2020). Det kan handla om att anpassa tekniska system (Bjérntoft m.fl., 2021) eller att
vissa medarbetare kan klara sig sjélva i hogre grad &n andra (Yarberry & Sims, 2021).

Baksidan av myntet med individanpassning ar att det kan uppsté kénsla av oréttvisor,
exempelvis da inte alla medarbetare tillats att arbeta pa distans, eller inte far arbeta pa
distans i lika hog utstrdckning som andra (Felstead m.fl., 2003). Det &r viktigt att skapa
en kultur som 4ar tillitande och som undviker att det uppstar ”vi och dem”-tinkande
(Collins m.fl., 2016; Tietze & Nadin, 2011). Viktigt att halla fokus pa helheten (Chafi
m.fl., 2022), respekt for varandras anvéndande av flexibla arbetsformer (Bjarntoft m.fl.,
2021) och gemenskapen, till exempel genom att ha obligatoriska moten dar
distansarbetare och icke-distansarbetare triffas (Cooper & Kurland, 2002), eller att
sakerstdlla att medarbetarna blir introducerade till foretagskulturen och team-normer
innan de borjar arbeta hemma (Felstead m.fl., 2003) och undvika att distansmedarbetare
kénner sig isolerade (Charalampous m.fl., 2021; Collins m.fl., 2016).

Betydelsen av att halla samman gruppen och uppritthélla en gemensam social identitet
bekriftas i en kvantitativ studie som fann att ledarskap som uppritthéller gruppens normer
och virderingar hade ett samband med medarbetares minskade symptom pé utbréndhet,
samt ett samband till 6kad arbetstillfredsstillelse (Krug m.fl., 2021). I studien visade de
dven att identitetsledarskapet hade ett samband till 6kad social identitet som i sin tur hade
ett samband till 6kad arbetstillfredsstéllelse (dock inte sambandet till upplevda symptom
pa utbriandhet). I studien fann de dven att ledarskap som handlar om att skapa arenor for
att motas varken hade ett direkt samband, eller indirekt samband via social identitet, med
medarbetares arbetstillfredsstéllelse eller upplevelse av symptom pa utbrandhet.

I till exempel nagra av de kvalitativa studierna beskrev man situationer dér
distansarbetarna skapade starka sociala band tillvarandra (Felstead m.fl., 2003) och
foredrog att kontakta andra distansarbetare trots att de var radda att ta kontakt med
teamledare eller chef pa arbetsplatsen (Collins m.fl., 2016). Andra problem relaterade
till ”vi och dem” var att distansarbetare kunde kdnna att deras kollegor pa kontoret inte
trodde pé att de arbetade nir de satt hemma (Charalampous m.fl., 2021; Kurland &
Cooper, 2002), skojade om att de klipper griset istéllet for att jobba (Felstead m.fl., 2003),
att distansarbetare inte kdnde att deras chefer behandlade dem pd samma sitt som
kontorsarbetare och att de blev lite bortglomda (Felstead m.fl., 2003; Kurland & Cooper,
2002). For kollegorna pa kontoret kunde det ocksa vara sa att de fick gora arbetsuppgifter
som tidigare gjorts av dem som numera arbetar pa distans (Felstead m.fl., 2003).

Ytterligare ledarskapsstilar

Da vissa av de ledarstilar som undersokts i de kvantitativa studierna inbegriper flera olika
ledarbeteenden och de analyser som genomforts i studierna inte sdrskiljer dessa olika
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ledarbeteenden fran varandra, dr det svart att sérskilt peka ut enskilda beteenden som
sarskilt viktiga och betydelsefulla. Vi har dirfor valt att lagga dessa har.

Den forsta av dessa 4r LMX (Graen & Uhl-Bien, 1995), som handlar om att ha en god
relation mellan chef och medarbetare, vilket inbegriper dmsesidig kommunikation, tillit,
stod och utbyten. Totalt var det tre studier som anvént denna teori, och alla genomfordes
innan pandemin. Dessa fann att LM X hade ett samband med 6kad arbetstillfredsstéllelse
(Golden, 2006; Golden & Veiga, 2008; Kuruzovich m.fl., 2021), och arbetsprestation
(Golden & Veiga, 2008; Kuruzovich m.fl., 2021). En studie gjorde &ven en
moderatoranalys och visade att graden av distansarbete hade betydelse for sambanden, s
att betydelsen av ledarskapet for medarbetares arbetstillfredsstéllelse och arbetsprestation
okade ju mer de arbetade pa distans (Golden & Veiga, 2008).

Den andra ledarstilen &r tjinande ledarskap (Spears, 1995), som undersdkts i en studie.
Studien fann ett indirekt samband till utbrdndhet via upplevt organisatoriskt stod
(Lamprinou m.fl., 2021). I modellen undersdktes dven om chefers stod utgjorde en
mediator, men fann inte stod for detta.

Den tredje bygger pd FRLM (Bass, 1985), och sérskilt den transformativa
ledarskapsstilen. Endast en studie undersokte transaktionellt ledarskap och ingen
undersokte laissez-faire ledarskap. Tre av studierna var genomforda innan pandemin och
dessa fann att transformativt ledarskap hade ett samband till okat arbetsengagemang
(Gerards m.fl., 2018) och arbetstillfredsstéllelse (Kelley & Kelloway, 2012). Whitford
och Moss (2009) undersdkte tva av ledarbeteendena som ingér i transformativt ledarskap
och fann att vision respektive personligt erkidnnande (personal recognition) hade ett
samband till dkat arbetsengagemang och till arbetstillfredsstéllelse (dven efter att man
justerat for arbetsprestation), men att ingen av ledarstilarna hade samband med
arbetsprestation. En studie genomfordes under pandemin och fann att transformativt
ledarskap ocg transaktionellt ledarskap hade samband till 6kad arbetstillfredsstéllelse och
till arbetsprestation (Azizah m.fl., 2020). Samma studie visade dven att medarbetares
arbetstillfredsstillelse medierade relationen mellan ledarskap och arbetsprestation.

Sammanfattning

I foregaende avsnitt beskrivs vad de granskade studierna visar om ledarbeteenden som
péverkar medarbetares vélbefinnande och arbetsprestationer vid arbetet pd distans. I de
kvalitativa studierna édgnas dock lite utrymme at hur dessa utfallsméatt paverkas av
ledarskapet. Anledningen till detta &r att det ofta &r svéart att utifran de kvalitativa studierna
identifiera ndgra tydliga empiriska kopplingar mellan ett specifikt ledarbeteende och ett
specifikt utfall. T flera av studierna finns visserligen resultat som pekar pa positiva och
negativa effekter av distansarbetet for medarbetarna, vilka vi kinner igenom fran tidigare
kunskapsoversikter i féltet (t.ex. Allen m.fl., 2015; Bailey & Kurland, 2002; Beauregard
m.fl., 2019), men detta handlar manga ganger mer allmint om distansarbetssituationen
och - vad giller pandemistudier — det allménna vérldslaget, snarare &n specifikt hur chefen
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agerar. Det &r alltsa fa studier som explicit gér kopplingar till de utfallsmatt som &r
relevanta i den har kunskapséversikten, det vill séga vilbefinnande och arbetsprestation.
I stillet finns det andra utfallsmétt som mdjligen skulle kunna péaverka vélbefinnande
negativt, men dér denna koppling alltsa inte gors i artikeln. Ett exempel pé detta &r social
isolering och ensamhet, vilket manga studier lyfter fram som en konsekvens av
distansarbete (t.ex. AlMazrouei & Zacca, 2021; Shipman m.fl., 2021). Denna isolering,
som till stor del beror pa forbud och regler inforda pa nationell nivd, innebér att man inte
kunnat triffa ménniskor dven utanfor arbetet och det dr svart att i resultaten avgoéra vad i
kénslan av isolering som egentligen &r arbetsrelaterat.

Det finns ocksé ganska mycket resultat i de nyare studierna som pekar pa att det allménna
vélbefinnandet paverkats av pandemisituationen (t.ex. AlMazrouei & Zacca, 2021).
Manga har upplevt det jobbigt att tdnka pa viruset och vad det skulle kunna innebédra om
de sjdlva, eller nagon i deras nidrhet blir smittad (Shipman m.fl., 2021). Osdkerheten och
omdjligheten i att kontrollera situationen péverkade vélbefinnande negativt (Hascher
m.fl., 2021). Det ar ocksa svart att utldsa hur chefen paverkar vélbefinnande och vilken
betydelse detta har for arbetsprestationer. Arbetsprestationen diskuteras inte explicit i s&
manga studier och nér det vil tas upp ar det frikopplat ledarskapet.

I de kvantitativa studierna dr det istdllet littare att identifiera dessa samband och i
beskrivningen ovan har vi forsokt tydliggora vilket ledarskap som undersokts och i
relation till vilket utfall. Sammantaget visar resultatet av den hér kunskapsoversikten att
néstan alla kvantitativa studier finner att chefens ledarskap har samband, direkt eller
indirekt via andra medierande faktorer, till olika aspekter av medarbetares vélbefinnande
ndr dessa arbetar pa distans hemifrdn. Endast tre studier finner inget samband till
medarbetares vilbefinnande (Chu m.fl., 2022; Johnson m.fl., 2021; Shockley m.fl., 2021).
I Tabell 8 ges en detaljerad dverblick dver studierna. Eftersom det &r olika aspekter av
vilbefinnande som studerats har vi i tabellen valt att redovisa dessa utifran om det ar
arbetsrelaterat vilbefinnande eller om det 4r vélbefinnande generellt oavsett kontext som
undersokts. Arbetsrelaterat vilbefinnande bestar saledes av arbetstillfredsstéllelse,
arbetsengagemang, anspanning i arbetet, stress i arbetet, utmattning och symptom pé
arbetsrelaterad utbrdndhet. Kontextlost vilbefinnande bestér av symptom pa depression,
sjdlvskattad hilsa, allmint vilbefinnande, samt lycka/glddje. I tabellen tydliggors att
nédstan alla 34 studier har undersokt arbetskontextuellt vdlbefinnande, och endast ett fatal
har fokuserat kontextuelldst vilbefinnande. Aven om dessa senare studier #r firre till
antalet, visar de 4ndé liknande resultat. Att chefens ledarskap skulle ha samband med
distansarbetande medarbetares arbetsprestation har didremot inte samma forskningsstod
d& ungefdr hilften finner sadana samband. I Tabell 8 synliggérs ocksad vilka olika
ledarskapsbeteenden som undersokts samt hur ménga studier inom respektive teori som
undersokt liksom funnit samband, direkt eller indirekt via andra faktorer, med
medarbetares vilbefinnande och arbetsprestation.

I Tabell 8 framgér inte hur sambanden ser ut for studier som anvint flera olika typer av
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ledarstilar, men dessa ar fa till antalet. Totalt 4r det atta studier som undersokt flera
ledarskapsbeteenden (Azizah m.fl., 2020; Bartsch m.fl., 2020; Kelley & Kelloway, 2012;
Krug m.fl., 2021; Lamprinou m.fl., 2021; Madlock, 2013; Platts m.fl., 2022; Whitford &
Moss, 2009), men av dessa ér det fem som undersokt olika beteenden fran samma teori.
Exempelvis undersoks ledarstilar inom FRLM (Azizah m.fl., 2020; Whitford & Moss,
2009), uppgifts och relationsorienterat ledarskap (Bartsch m.fl., 2020), och tva ledarstilar
inom identitetsledarskap (Krug m.fl., 2021). Det dr ingen studie som anvénder flera
ledarskapsteorier.

Tabell 8. Summering av de kvantitativa studiernas resultat, bade direkt relation och
indirekt via mediatorer. Siffrorna visar studier som funnit ett signifikant samband.
Totalt antal inom parentes

Utfallsmétt
Vélbefinnande  Kontextlost
i arbetskontext  valbefinnande

Arbetsprestation
(11 studier)

(31 studier) (5 studier)
Oavsett ledarskapsbeteende och teori
Direkt samband 20 2 5
Indirekt samband 8 2 2
Per ledarskapsbeteende och teori Direkt samband Indirekt
samband
Sprida Kommunikativt 1(3) - 1(1) 1(1)
information och ledarskap (3)
kommunicera E-ledarskap och 0(3) 1(1) - 3(3)
teknikfokus (3)
Styra och sétta Uppgiftsorienterat 0(1) - - 0(1)
granser ledarskap (1)
Relationsorientera 1(1) - - 0(1)
t ledarskap (1)
Destruktivt 1(2) - - 1(1)
ledarskap (2)
Slappa pa Tillitsbaserat 1(2) - - -
tyglarna och ledarskap (2)
involvera Deltagande 0(1) - - 1(1)
ledarskap (1)
Stétta och visa Stddjande 7(11) 2(2) 1(2) 3(3)
empati ledarskap (12)
Ledarskapskvalitet 1(1) 1(1) - -
@
Séatta varde pa Halsoframjande 1(2) 0(2) - 1(1)
och sanktionera ledarskap (2)
Situationsanpassa ldentitetsbaserat 1(2) - - 1(1)
och halla ledarskap (1)
samman Identitetsbaserat 0(2) - - 0(1)
chefskap (1)
FRLM Transformativt 4(4) - 1(2) 1(1)
ledarskap (4)
Transaktionellt 1(1) - 1(1) 1(1)
ledarskap (1)
LMX LMX (3) 3(3) - 2(2) -
Tjanande Tjanande 0(2) - - 1(1)
ledarskap ledarskap (1)
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Frégestalining 3

Niér det giller andra faktorer som tycks paverka ledarskapet i samband med distansarbete
och mer specifikt kopplat till medarbetares vilbefinnande och arbetsprestationer, finns
det i nagra av de kvalitativa studiernas resultat som pekar ut ett antal betydelsefulla
faktorer. De som é&r vanligast dterkommande i studierna kan kategoriseras som
organisatoriska faktorer och tekniska faktorer.

Organisatoriska faktorer som nidmns dr exempelvis stdd och “buy-in” fran hogsta
ledningen for flexibelt arbete, en Oppen foretagskultur, samt att det finns strukturella
forutsittningar, sdsom tillgdng till foretagshilsovard och utbildning, mdjlighet att fa
mobler till hemmet, eller att fa ha kvar en fysisk kontorsplats (Bosua m.fl., 2013;
Charalampous m.fl., 2021; Efimov m.fl., 2020; Konradt m.fl., 2000; Montreuil & Lippel,
2003; Senthanar m.fl., 2021; Weideman & Hofmeyr, 2020).

Tekniska faktorer ror sddant som chefen eller distansmedarbetarna inte nédvandigtvis kan
paverka sjdlva och de vanligaste i studierna dr att man lyfter upp brister och problem.
Exempelvis ndmns bristféllig IT-support, krangliga tekniska system och program, délig
uppkoppling, daligt ljud under videométen, ingen tillgang till skrivare, scanners eller
faxmaskiner (AlMazrouei & Zacca, 2021; Bosua m.fl., 2013; Chafi m.fl., 2022; Efimov
m.fl., 2020; Felstead m.fl., 2003; Konradt m.fl., 2000; Montreuil & Lippel, 2003;
Shipman m.fl., 2021; Weideman & Hofmeyr, 2020). Huruvida dessa faktorer statistiskt
medierar eller modererar sambandet mellan ledarskap och medarbetares vélbefinnande
eller arbetsprestation gér inte utifrin de kvalitativa studiernas design och underlag att
uttala sig om. Detta gor i stéllet i de kvantitativa studierna.

Som namnts tidigare ar det 16 kvantitativa studier som undersokt detta. Tolv av dessa har
undersokt mediatorer. Till skillnad fran de kvalitativa studierna lyfter ingen av de
kvantitativa studierna tekniska faktorer som mediatorer, och av organisatoriska faktorer
ar det endast upplevelsen av stod frdn organisationen som lyfts fram (Lamprinou m.fl.,
2021; Nguyen & Tran, 2021). Andra mediatorer handlar om arbetsgruppen, i termer av
kommunikationen inom teamet (Ibrahim, 2014; Ibrahim & Othman, 2019),
arbetsgemenskapen (och att man inte kdnner sig isolerad) (Nielsen m.fl., 2019), och att
man har kvar en social identitet som grupp (Krug m.fl., 2021). Vidare finns dven
mediatorer som handlar om den individuella medarbetaren och dennes upplevelser, i
termer av sjélvformaga (Staples m.fl., 1998) och arbetsengagemang (Kumar m.fl., 2022).
Slutligen aterfinns dven mediatorer som handlar om arbetet och dess forutséttningar,
sasom arbetsvillkor (Dolce m.fl., 2020), att det psykologiska kontraktet uppfylls (Karani
m.fl., 2022), och att arbetet inte inkréktar pa privatlivet (Bhumika, 2020).

Det ér vildigt fi kvantitativa studier som undersokt eventuella mediatorer relativt
arbetsprestation, men dessa handlar om individen i termer av sjdlvférméaga (Staples m.fl.,
1998), om gruppens kommunikation (Ibrahim & Othman, 2019), samt

40



arbetstillfredsstillelse (Azizah m.fl., 2020; Ibrahim & Othman, 2019). En studie fann
dven anspdnning inte medierade relationen mellan ledarskap och arbetsprestation
(Bartsch m.fl., 2020).

Fyra kvantitativa studier har dven undersdokt om sambandet mellan ledarskap och
vélbefinnande respektive arbetsprestation modereras av andra faktorer. Dessa studier fann
att ledarskap hade starkare samband ju hogre emotionell intelligens chefen upplevdes ha
(Chaudhary m.fl., 2022), ledarskapet hade starkare samband om arbetet genomfordes for
att uppfylla drémmar och forhoppningar, snarare @n av plikt och skyldighet (Whitford &
Moss, 2009). Shockley m.fl. (2021)fann ett samband mellan ledarskap och
arbetsprestation, men bara for de som inte var beroende av andra for att kunna genomfora
sina arbetsuppgifter. Slutligen fann en studie att sambandet mellan ledarskap och
vélbefinnande respektive arbetsprestation var starkare ju fler dagar i veckan medarbetaren
distansarbetade (Golden & Veiga, 2008).

Den hér kunskapsoversikten har fokus pa ledarskap vid distansarbete, men ett fatal
kvantitativa studier har dven undersokt sambandet for de som arbetar pa distans och de
som arbetar pad plats pa sina ordinarie arbetsplatser. Dessa studier har dock inte gjort
nagon moderatoranalys, utan enbart undersokt respektive grupp for sig. Av dessa ér det
tva som far samma resultat oavsett om det &r medarbetare som arbetar hemifran eller pa
plats som undersokts (Amano m.fl., 2021; Lamprinou m.fl., 2021), det vill sdga att
ledarskap har samband till medarbetares vilbefinnande. Tva andra studier far olika
resultat for de som arbetar pa plats och for de som arbetar pa distans, déar bada finner att
ledarskap har samband till vilbefinnande for distansarbetare men inte for pa plats-
arbetare (Da m.fl., 2022; Guidetti m.fl., 2022).
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5. Diskussion av resultat och forskningsbehov

Detta kapitel inleds med att sammanfatta och diskutera vad analysen av kunskapsldget
har visat om relationen mellan ledarskap och medarbetares vélbefinnande och
arbetsprestation vid distansarbete hemifrén. Darefter problematiseras tidigare studier med
utgangspunkt i de forskningsbehov som dnnu kvarstar. Avslutningsvis kommenteras
begrinsningar med denna kunskapsoversikt.

Vad séger den tfidigare forskningen om ledarskapets
betydelse fér valbefinnande och arbetsprestation vid
distansarbete hemifrdn?g

De sammantagna resultaten frdn den hir kunskapsoversikten tyder pa att det finns
empiriskt stod for att ledarskap har ett samband med medarbetarnas vélbefinnande vid
distansarbete hemifran. Néstan alla kvantitativa studier som undersokt denna relation
finner ett direkt samband eller indirekt samband via andra faktorer. Detta oavsett teoretisk
utgangspunkt eller studerad kontext. Faktum éar att endast tre studier inte finner samband
mellan ledarskap och medarbetares vélbefinnande (Chu m.fl., 2022; Johnson m.fl., 2021;
Shockley m.fl., 2021). Sambandet mellan ledarskap och medarbetares arbetsprestation
har dock inte samma tydliga empiriska stdd, sarskilt sedan detta samband undersokts i
mycket firre studier. Aven de kvalitativa studierna visar att ledarskap vid distansarbete
hemifran ar betydelsefullt, men de har svérare att tydligt identifiera de empiriska
kopplingarna mellan specifika ledarbeteenden och medarbetares vélbefinnande eller
arbetsprestation.

Vilka beteenden dterkommer i den tidigare forskningen som centrala vid distansarbete
hemifran och vilket forskningsstod har dessa beteenden? I resultatkapitlet redogjordes for
sex olika och dvergripande ledarskapsbeteenden.

Den forsta typen av ledarbeteenden som identifierats kallar vi for Sprida information och
kommunicera, vilket handlar om att vikten av att kommunicera, bade for att delge
information och for att skapa kénsla av arbetsgemenskap och inklusion. Har betonas dven
de tekniska hjalpmedlens roll vid distansarbete hemifran och ledaren som bade stodjare
och rollmodell for anvéndning av sddan utrustning. De kvantitativa studierna visar att
siddant ledarskap framst har indirekta samband till arbetsrelaterat vélbefinnande.
Huruvida samband finns till arbetsprestation och kontextlost vélbefinnande dr dnnu
ganska outforskat.

Den andra typen av ledarbeteenden som identifierats kallar vi for Styra och sétta grinser,
och hir betonas ledarbeteenden som handlar om chefens formella verksamhetsansvar. Det
innefattar att gora avstimningar och kontrollera, men dven att ge feedback, skapa
riktlinjer och hjélpa till att avgrinsa. Detta dr frimst beteenden genererade fran de
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kvalitativa studierna, och huruvida denna typ av beteenden ocksa skulle ha ett tydligt
statistiskt samband till vilbefinnande och arbetsprestation kan inte besvaras utifran den
befintliga kvantitativa forskningen. Dédremot indikerar tva studier att ndr ledarskapet sker
pa bekostnad av medarbetarna, sa kallat destruktivt ledarskap, minskar vilbefinnandet
(Dolce m.fl., 2020; Spagnoli m.fl., 2020).

Den tredje typen av ledarbeteenden kallar vi for Slédppa pé tyglarna och involvera. Hér
betonas att ledaren visar att denne litar pa att medarbetarna gor sina arbeten, men dven att
ledaren ger medarbetaren paverkansmojligheter och autonomi. Att denna typ av
beteenden skulle ha ett tydligt samband till vélbefinnande och arbetsprestation saknar
annu forskningsstod, da det &r fa kvantitativa studier som undersokt sadana
ledarbeteenden specifikt och de resultat de finner varierar. Ingen har heller undersokt
sddana ledarbeteenden till arbetsprestation.

Den fjarde typen av ledarbeteenden kallar vi for Stétta och visa empati, och handlar om
att ledaren ger medarbetaren relationsbaserat stdd och visar forstielse for deras
arbetssituation och upplevelser. Denna typ av ledarbeteenden dr den kategori som
undersokts mest av de kvantitativa studierna och det finns tillrackligt underlag for att siga
att det finns forskningsstod for att stod fran chefen har samband med medarbetares
vilbefinnande. Att sdga att det finns ett tydligt samband till arbetsprestation dr svarare dé
endast en studie undersokt detta samband (Gamal Aboelmaged & Mohamed el Subbaugh,
2012).

Den femte typen av identifierade ledarbeteenden, Sétta varde pa och sanktionera, handlar
om att frdmja hélsa pa arbetsplatsen genom att visa att det dr en viktig fraga samt genom
att foregd med gott exempel och visa att man tar hand om sin egen hélsa. Att denna typ
av beteenden skulle ha ett tydligt samband till vidlbefinnande och arbetsprestation saknar
dnnu forskningsstod, dd det endast dr tvd kvantitativa studier som undersokt sddant
hilsofrdamjande ledarledarskap specifikt och de resultat de finner varierar (Bregenzer &
Jimenez, 2021; Nielsen m.fl., 2019). Ingen har heller undersokt sddana ledarbeteenden
till arbetsprestation.

Den sjdtte och sista typen av identifierade ledarbeteenden, situationsanpassa och hélla
samman, handlar om att identifiera och skapa flexibla 16sningar i arbetssituationen sé att
det passar medarbetarens unika behov och samtidigt bibehélla en god arbetsgemenskap i
arbetsgruppen. Denna kategori dr fraimst genererad fran de kvalitativa studierna och bland
de kvantitativa studierna dr det endast en som visar att ett ledarskap som frémjar en social
identitet och gemenskap inom arbetsgruppen ér bra for vélbefinnandet (Krug m.fl., 2021).
Arbetsprestation har inte undersokts.

I de kvantitativa identifierades dven ytterligare tre ledarstilar som inte pé ett enkelt sétt
kan inplaceras i ndgon enskild kategori av ledarbeteenden da dessa teorier involverar flera
olika beteenden. Den forsta utgors av LMX som betonar utbytet mellan ledare och f6ljare
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och inbegriper dirmed flera av dessa identifierade ledarbeteenden sdsom Omsesidig
kommunikation, tillit, stdd och utbyten (Graen & Uhl-Bien, 1991, 1995). Den andra
utgors av tjinande ledarskap, som involverar att skapa delaktighet, visa stdd, empati och
situationsanpassa (Spears, 1995). Den tredje utgors av FRLM, som i sin tur bestar av tre
ledarstilar: transformativt ledarskap, transaktionellt ledarskap och laissez-faire (Bass,
1985; Bass & Riggio, 2006). Framfor allt det transformativa ledarskapet och de olika
ledarbeteenden som utgdr denna stil dterfinns i flera av de sex typer av ledarbeteenden
som identifierats. Trots att denna teori anses vara en av de just nu mest vilanvénda i
forskningsstudier allmént (Northouse, 2022), &r det endast ett fital som anvénder denna
teoribildning av de studier som ingér i den héir kunskapsoversikten.

Dessa tre stilar har undersokts i totalt sju studier, men det dr enbart en studie som
undersokt tjdnande ledarskap (Lamprinou m.fl., 2021). Trots fatalet studier visar dnda
studierna med LMX och FRLM, frimst da transformativt ledarskap, samband till
arbetsrelaterat vilbefinnande och till arbetsprestation. Déremot saknas studier som
undersokt samband till kontextldst vélbefinnande. Det dr intressant att teorier som
inkorporerar flera av de identifierade ledarbeteendena, sisom LMX och FRLM, finner sa
tydliga samband, da det kan indikera att det inte nddvéandigtvis dr nagot enskilt beteende
som &r betydelsefullt utan kombinationen av flera.

Vidare kan vi i de identifierade kategorierna av beteenden ocksd urskilja nédgra
spanningsfalt pa sé sitt att de kan vara svara att forena. Den stdrsta spanningen finns
mellan att som chef frdmja tillit samtidigt som verksamheten och medarbetarna ocksa
behover kontrolleras. For chefer innebér ett verksamhetsansvar att kunna sté till svars for
medarbetarnas handlingar och prestationer uppat i hierarkin, ndgot som i sin tur medfor
ett behov av att halla koll p4 medarbetarnas arbete. Enligt studien av Felstead m.fl. (2003)
finns ocksa en risk att anvandning av verktyg for kontroll slar undan benen for tilliten d&
medarbetarna upplever dubbla budskap. Det kan ocksa finnas en svarighet i balansen da
chefen inte nodvandigtvis forstar att medarbetarna uppfattar ledarskapet som
kontrollerande. Var gransen mellan kontroll och tillit egentligen gér tycks ddrmed vara
savil subjektiv som kontextberoende. Ett annat spadnningsfélt som vi kan se i materialet
ar att chefen bade behover hantera och anpassa ledarskapet efter individuella
medarbetares enskilda behov och arbetssituation, samtidigt som det ocksd krivs en
forstaelse for helheten och vad som ér bést for samtliga medarbetare i organisationen. Det
kan exempelvis litt hénda att det uppstar spdnningar mellan distansarbetare och
medarbetare som arbetar pa kontoret. Ytterligare spanningar finns i anvidndningen av
digitalt medierad kommunikation, till exempel via videokonferens, appar eller mail, och
fysiska triffar dir chefen och medarbetaren kan ses 6ga mot 6ga. Aven om den digitala
tekniken har utvecklats snabbt under de senaste aren och pandemin gjort att fler behovt
lara sig hur den anvinds, finns det fortfarande en del inbyggda svarigheter med
kommunikationen sdisom mdjligheter att tyda kroppssprék, vilka gor att chefer i vissa fall
fortfarande foredrar att medarbetaren kommer till kontoret.
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Det ér svart att utifrdn de inkluderade studierna avgdra om det finns en pandemieffekt av
nagot slag da deras fokus skiljer sig sa mycket. Studier fore pandemin tycks fraimst ha
varit intresserade av distansarbete och tekniska anvindning, eller varit fokuserade pa
ledarskap. Som visats tidigare &r det frimst genom pandemin som distansarbetande
medarbetares vilbefinnande tillkommit som ett eget intresseomréde i denna forskning.
Utifran studierna resultat tycks det som att ledarskap har samband med medarbetares
vélbefinnande vid distansarbete, oavsett om de arbetar hemifrdn av egen vilja eller pd
grund av samhallsrestriktioner. Det gér dock inte att peka ut ndgon enskild ledarskapsteori
med bittre forskningsstdd dn nagon annan teori eftersom det empiriska underlaget for
dessa teorier dr for litet.

Hur st@mmer rapportens identifierade beteendena dverens
med ledarskap som inte utdvas vid distansarbete hemifrdn?

Tidigare kunskapsoversikter och meta-analyser som handlar om ledarskapets betydelse
for medarbetares vilbefinnande och arbetsprestation har inte sérskilt utforskar ledarskap
vid distansarbete hemifran. Med tanke pa att ungefér hélften av de inkluderade studierna
dessutom dr genomforda under covid-19-pandemin, kan det vara intressant att jimfora de
beteenden som identifierats i den har rapporten med det ledarskap som lyfts fram i tidigare
granskningar.

I de tidigare kunskapsoversikter som gjorts inom féltet, dock utan att sérskilt fokusera pa
distansarbete hemifran, dr det framforallt tre olika ledarstilar som lyfts fram som
betydelsefulla for medarbetares vélbefinnande: transformativt ledarskap (Arnold, 2017;
Harms m.fl., 2017; Inceoglu m.fl., 2018; Kuoppala m.fl., 2008; Montano m.fl., 2017,
Skakon m.fl., 2010; Teetzen m.fl., 2022), LMX (Harms m.fl., 2017; Montano m.fl., 2017;
Skakon m.fl., 2010), och relationsorienterat ledarskap (Kuoppala m.fl., 2008; Montano
m.fl., 2017; Skakon m.fl., 2010). Aven destruktiva former av ledarskap har undersokts
och visat sig ha positiva samband till negativa former av vélbefinnande (Harms m.fl.,
2017; Montano m.fl., 2017; Skakon m.fl., 2010). Dessa stilar dterfinns dven i den hér
rapportens granskade underlag. En skillnad 4r dock att de studier som ingar i
granskningen 1 forhallandevis 1&g utstrickning utgér frdn dessa mer traditionella
ledarskapsteorier. Istdllet undersoks 1 hogre utstrickning enskilda ledarbeteenden. Det gor
det svart att jamfora om ledarskap vid distans skiljer sig fran ledarskap som sker vid en
vanlig arbetsplats, eftersom manga av de beteenden som identifierats ocksé aterfinns i
dessa teorier i hog utstrackning.

Att kommunikation, tillit och stod ar viktiga element i ledarskapet kdnns igen sedan
tidigare forskning, men mojligen blir betydelsen mer pataglig ndr arbetet foretas hemifran
utan samma tillgéng till en arbetsgemenskap. For vissa blir chefen en av fa kontaktpunkter
till arbetsplatsen och betydelsen av dennes ledarskap blir d& ocksd mer pataglig. Det ar i
alla fall den slutsats som Golden och Veiga (2008) drar i sin studie, vilket dr en av fa som
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faktiskt undersokt hur médngden distansarbete paverkar relationen mellan ledarskap och
vilbefinnande samt arbetsprestation. Men hér bér ndmnas att denna studie var genomford
innan pandemin. Fyra andra studier har jimfort medarbetare som arbetet hemifrdn med
de som varit pa den ordinarie arbetsplatsen, och tva finner att ledarskap &r viktigt oavsett
arbetsplats (Amano m.fl., 2021; Lamprinou m.fl., 2021), medan tva finner att ledarskap
ar betydelsefullt for de som arbetar hemifrén men inte for de som arbetar pa den ordinarie
arbetsplatsen (Da m.fl., 2022; Guidetti m.fl., 2022). Tidigare kunskapsoversikter ger dock
en ganska samstdmmig bild av att ledarskap har betydelse for medarbetares
vilbefinnande, sa det &r tydligt att mer forskning behdvs. Det ér positivt att destruktiva
former av ledarskap har undersokts vid distansarbete hemifrdn, dd denna form av
ledarskap visat sig ha en pétaglig paverkan pa medarbetare (Mackey m.fl., 2021). Om det
dessutom dr s& att distansarbetare blir mer uteldmnade till chefen som kontakt till
arbetsplatsen, blir sannolikt effekten &n mer tydlig. Dock behdvs mer forskning &ven hir,
dé det endast var tva studier som undersokt destruktivt ledarskap och ingen av dessa
undersokte detta i relation till arbetsprestation (Dolce m.fl., 2020; Spagnoli m.fl., 2020).

Vad som déremot framstdr som unikt handlar om teknikens betydelse for
kommunikationen. Kommunikationen &r en fundamental del i ledarskap och det ar svart
att tinka sig ledarskap utan kommunikation (Yukl, 2013), men genom distansarbete blir
sddan kommunikation ocksa avhingigt fungerande teknik (t.ex. Allen m.fl., 2015; Bailey
& Kurland, 2002; Beauregard m.fl., 2019). Ledarskap som da ocksa inkorporerar effektiv
teknikanvéndning, och stédjer medarbetarnas anvéndning av sadan teknik, blir dirmed
otroligt centralt. Om vi ser till de ledarbeteenden som identifierats i den hér rapporten
genom granskning av tidigare forskning om distansarbete hemifran ar det lite som talar
for att ledarskap skulle utgéras av nagot annat &n ledarskap som utdvas pa en reguljér
arbetsplats. Det handlar fortfarande om att leda medarbetare till att uppna mal och i den
processen ligger dven att bevara och frdmja deras vilbefinnande och arbetsprestation. Vad
som ddremot tycks skilja sig dr hur och med hjilp av vilka hjdlpmedel detta ledarskap
bedrivs.

Forskningsbehov

Vid granskning av de ingéende studierna har ett antal begrasningar uppmérksammats som
bor diskuteras och problematiseras, dé det dven tydliggor vilka forskningsbehov som
fortfarande kvarstar. De begransningar som tas upp handlar om de teorier och matt som
undersokts i den tidigare forskningen, och dels om deras studiedesign och metoder.

Inledningsvis kan konstateras att de 61 studier som handlar om, eller berér, omradet
ledarskapets betydelse for medarbetares vilbefinnande och arbetsprestation vid
distansarbete hemifrdn har genomforts med olika intresseomréden och fokus. Vissa
studier har undersokt enskilda ledarbeteenden, medan andra undersokt teoretiskt
forankrade ledarstilar. Samma sak géller i relation till utfallet vélbefinnande som har

46



undersokts viéldigt brett och i olika grad av teoretisk forankring. Endast ett fatal studier
bygger pa utvecklade teorier om ledarskap och vélbefinnande. Intressant nog har ingen
av dessa studier undersokt sambandet till arbetsprestation.

En fordel med att enskilda ledarbeteenden undersokts, sésom kommunikation, tillit, std,
utan tydlig forankring i teorier om ledarstilar, &r att resultaten blir mer konkretiserade och
handgripliga att Oversdtta till praktiska beteenden for chefer. En kritik mot
ledarskapsforskning, sdrskilt kvantitativt orienterad sddan, ror ofta annars svarigheten att
Oversitta abstrakta ledarskapsteorier till genomforbara rad till chefer ute i olika
verksamheter. Ledarstilar, sdsom transformativt ledarskap, inbegriper s manga olika
typer av ledarbeteenden att det kan vara svért att veta hur man som chef ska vara en
transformativ ledare (Lundqvist m.fl., In press). Det problematiska &r dock att det endast
ar ett fatal studier som undersokt ménga olika ledarbeteenden vilket medfor svarigheter
att bedoma vilket forskningsstod som dessa olika ledarbeteenden faktiskt har. Ofta ar
dessa ledarbeteenden dessutom undersokta i relation till olika aspekter av vélbefinnande.
Det behdvs dérfor mer forskning som undersoker flera olika ledarbeteenden samtidigt for
att utvédrdera deras respektive samband i forhallande bade till vélbefinnande och till
arbetsprestation. Att dven destruktivt ledarskap har studerats ar en fordel, men dven hér
behdvs mer forskning. En slutsats som ddrmed kan dras &r att det rdder en ganska stor
teoretisk pluralism inom faltet. Samtidigt verkar det finnas en péataglig metodologisk
ensidighet.

Alla kvantitativa studier byggde pa tvirsnittsdesign dér all data samlats in vid samma
tillfalle, och enbart fran en datakilla (dvs. distansarbetande medarbetare). Ingen studie
kombinerade olika datainsamlingsmetoder utan forlitade sig enbart pd sjdlvskattade
enkiter. Det finns saledes en risk att sambanden ar 6verskattade eller att de 4r omvinda,
det vill siga om medarbetaren mar bra och trivs med sitt arbete &r denne mer vélvilligt
instélld till ledarskapet, snarare &n att det ar ledarskapet som é&r orsaken till att
medarbetaren trivs och mér bra (Podsakoff m.fl., 2003, 2012). Aven de kvalitativa
studierna uppvisar liknande problem. Dessa &r alla tvérsnittsstudier utom en (Tietze &
Nadin, 2011), och de flesta bygger pa intervjudata. Detta medfor en okad risk att ledarna
ger de svar som de forvéntar sig att intervjuaren vill hora, eller aterger moderna idéer om
ledarskap som de kommit i kontakt med (jfr. Alvesson & Sveningsson, 2003). Det &r en
fordel att vissa av de kvalitativa studierna inkluderat bade chefer och deras
direktrapporterande medarbetare i studien for att fainga badas perspektiv, samtidigt ar det
forhallandevis fa som har gjort detta.

Det finns siledes anledning att tro att studier som kombinerar flera
datainsamlingsmetoder och flera datakillor kan komma nérmare de faktiska beteendena
som ledarna anvénder i sitt arbete och hur detta paverkar medarbetarna. Hér tror vi att en
kombination av intervjuer, enkédter och dagbdcker som datainsamlingsmetoder skulle vara
lampliga for att bdde kunna nd distansarbetande medarbetare och deras chefer och for att
kunna folja dem over tid. Just att forskningsdeltagarna foljs over ldngre tid i en
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longitudinell studiedesign ar viktigt for att indikera riktningen i sambanden, men det kan
ocksd oka forstdelsen for de ldngsiktiga effekterna av distansarbete. Effekten av olika
ledarskapsbeteenden nér medarbetare distansarbetar hemifran Gver en lédngre tidsperiod
dr en pataglig kunskapslucka i dagsldget, da ingen av de inkluderade studierna ger
information om detta.

En ytterligare begriansning i den befintliga forskningen ror sjdlva studiepopulationen. I de
flesta studierna behandlas studiepopulationen dikotomt, som att de antingen arbetar
hemifran pé distans eller att de arbetar pa plats pa sina vanliga arbetsplatser. Detta &r
sannolikt en forenklad bild av hur forskningsdeltagarna faktiskt har arbetat, dar de
troligen i ndgon utstrickning har kombinerat arbete hemifrdn med arbete pa sina vanliga
arbetsplatser. Trots detta 4r det endast en studie som faktiskt métt midngden distansarbete
och tagit hénsyn till detta i sin analys (Golden & Veiga, 2008). Olikheterna som finns
inom gruppen distansarbetare behdver saledes tas hdnsyn till och analyseras i storre
utstrickning. Samtidigt dr det viktigt att sddana analyser ocksa sdkerstiller att det ar
jémforbara arbeten och arbetsuppgifter som undersoks, sa att eventuella skillnader beror
pé arbetsformen och inte arbetsuppgifterna.

Kunskapsdversiktens begrdnsningar

Ocksa denna kunskapsoversikt har sina begridnsningar som &r viktiga att ta upp. Den
forsta begransningen handlar om de s6kningar som genomforts. Vi har forsokt identifiera
de mest relevanta sokord som anvénds inom forskningsfaltet och som kan resultera i att
relevanta studier identifieras. Det dr dock mojligt att vi av misstag forbisett ndgon term.
Sokningarna genomfordes i tva databaser, med tva andra databaser som komplement. De
databaser som valdes &r breda och ticker in de flesta vetenskapliga tidskrifter, men det ar
mojligt att sokningar i ytterligare databaser skulle ha kunnat leda till identifikation av
ndgon ytterligare studie. Vi beddmer dock att nuvarande sokstrategi fingat in de flesta
studier av relevans for omradet.

En annan begrinsning ror sjdlva omradet och intresset for distansledarskapet som
tillkommit till f6ljd av covid-19-pandemin och det rekommenderade eller patvingade
hemarbetet som f6ljt. Som vi visat tidigare i Figur 2 dr det genom pandemin som
forskning inom detta falt verkligen tagit fart och det publiceras stindigt nya studier. Vi
har forsokt att finga in alla relevanta studier inom omradet, och vi gjorde en uppdaterad
sOkning sa nidra vi kunde innan rapportens fardigstillande. Det kan dnda vara s att
relevanta studier har missats dédrfor att de publicerats efter véra sista sokningar och
troligen skulle det kunna behdvas en kompletterande Gversikt redan inom négra ar for att
fullt ut finga effekter av pandemin.
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6. Kunskapsoversiktens relevans

Den digitalisering som péagér och har péaskyndats ytterligare av covid-19-pandemin
medfor fordndringar i arbetslivet och hur vi arbetar. En langsiktigt héllbar svensk
arbetsmarknad dr en fortgdende samhéllsutmaning, dér chefers och ledares mdjligheter
att frdimja bade vélbefinnande och arbetsprestation &r en central aspekt — oavsett vart
arbetet utfors. I den hir kunskapsoversikten har fokus legat pa ledarskap vid distansarbete
hemifran, och kunskapen som presenteras ér séledes relevant for flera olika aktorer.

Rapporten &r relevant for andra samhillsaktorer och forskningsfinansidrer da specifika
kunskapsluckor pekas ut diar mer forskning behovs. Fragor om ledarens roll och chefers
arbete vid distansarbete hemifrdn behover adresseras i stdrre satsningar pa
arbetslivsforskning genom projekt och program som pagar 6ver ldngre tid och mojliggor
slutsatser kring langsiktiga konsekvenser av distansarbete samt integrerar flera teoretiska
och metodologiska utgangspunkter och perspektiv.

For organisationer och dess chefer dr denna kunskapsoversikt relevant da den tydliggor
en uppsittning olika ledarbeteenden som é&r viktiga nir anstillda arbetar pa distans
hemifran. Chefer kan séledes lata sig inspireras av kunskapsoversiktens resultat och
anpassa dessa efter de mojligheter och forutsittningar som rader inom deras verksamhet.

Mer konkret gér det ocksé att utifran de granskade artiklarna, tidigare kunskapsoversikter
och de teorier som vi presenterat i rapporten identifiera ndgra praktiska implikationer for
exempelvis chefer och ledare som 6nskar reducera utmaningarna for distansarbetare. Till
att borja med kan konstateras att ledarskap i samband med distansarbete inte i sig tycks
utgora en helt ny ledarskapsstil, vilket en del begrepp inom faltet verkar gora antyda (t.ex.
e-ledarskap, distansledarskap osv). Snarare handlar det om samma uppgifter for chefer
som normalt ingdr i deras arbetsuppgifter, det vill séga att ansvara for verksamheten,
budgeten och personalen. Dock kan vi se att det nir det géller att leda distansarbetare
finns en del specifika utmaningar for ledarskap och vissa frdgor som fér stérre utrymme
jamfort med att leda medarbetare som arbetar pa plats i organisationen.

En sérskild utmaning for chefer handlar om kommunikation och informationsspridning
med stod av digital teknik. Nar chefen och medarbetaren inte sitter tillsammans och
kommunikationen behdver ske via digitala verktyg behdver den ske pa annat sétt 4n i
vanliga fall. Som resultaten visar dr det viktigt att kommunikationen &r regelbundet
aterkommande och att chefen 4r snabb pé att informera distansarbetarna om vad som sker
i organisationen for att de inte ska kdnna sig bortglomda. Nér det giller
teknikanvéndningen kan exempelvis videoldsningar med fordel anvéndas eftersom de
underléttar for bade chef och medarbetare att tyda kroppsspréak och andra icke-verbala
kommunikationsformer, men hér ar det viktigt att tdnka pa att digitala moten 1 detta
avseende, med nuvarande teknik, har vissa begransningar jamfort med fysiska méten. Det
kan ocksé vara viktigt att tinka pé att anvéindandet av video for en hemarbetare innebar
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att den privata sfaren exponeras for chefen pa ett sitt som for vissa kan kénnas olustig.

Sen tycks det ocksa vara sé att distansarbete krdver en hogre grad av tillit mellan chef och
medarbetare, vilket inte alltid ar sa latt for en chef som har hoga krav pé sig ovanifran att
ha kontroll pé sin verksamhet och stindigt veta hur arbetet gar. Att finna en balans mellan
behov av kontroll och behov av tillit 4r ddrmed en stor utmaning for chefer och
medarbetare och ndgot som aterkommer i flera av de granskade studierna. En svarighet
ar ocksa att det som chefen uppfattar som uppf6ljning och ett tillfdlle att samtala med
distansarbetaren, av den andra parten kan uppfattas som en granskning och kontroll av att
vederborande faktiskt arbetar.

Detta for oss in pa ytterligare en implikation och det &r att behovet av att ha gemensamma
riktlinjer och spelregler for distansarbete, exempelvis hur arbetet ska foljas upp och hur
chefen ska ge &terkoppling. Om dessa tas fram i dialog mellan chef och alla medarbetare
som berdrs, bade distansarbetare och de som arbetar pa plats pa kontoret, s& minskar
kanske ocksé de klyftor och kénslor av ”vi och dem” som kan uppsté nér vissa, men inte
alla arbetar pa distans eller har andra formaner kopplade till flexibelt arbete. Det dr dock
ocksa nodvandigt for chefer att forsta att gemensamma riktlinjer och regler inte kommer
att 10sa alla problem da medarbetarna dr olika som individer och ddrmed kan ha
varierande behov av stdd och ledarskap kopplat till distansarbete. Detta innebér att det
inte finns ett “basta” ledarskap som fungerar lika bra overallt.

Det strukturellt inriktade ledarskapet som inriktas pa att f61ja upp medarbetarna och skapa
regler och ordning behdver ocksd kompletteras med ett mer stddjande ledarskap.
Distansarbetare dr i méngt och mycket en utsatt grupp, oavsett pandemin, eftersom de
ofta arbetar ensamma och inte har den naturliga kontakten till kollegor som
kontorsbaserade anstillda har. Hér blir chefens roll att skapa nérhet, fast pa distans,
mycket viktigt for distansarbetarnas hélsa och vélbefinnande.

Avslutningsvis dr det ocksd vért att notera att det ocksd ar viktigt att ledaren eller chefen
ges forutsittningar och stéd for att kunna utdva ett ledarskap som framjar vélbefinnande
och arbetsprestationer vid distansarbete. Forskningen visar att det krdvs tekniska resurser,
en tillatande organisationskultur och stdd fran hogsta ledningen. Kunskapen kan ocksa
tjdina som grund for utbildning av chefer. Sadan utbildning skulle kunna gora dem battre
pa att identifiera och uppmirksamma sitt eget ledarskap och hur de kan skapa goda
arbetsvillkor fér medarbetare som arbetar pd distans hemifrdn. Oversikten kan #ven
anvandas som underlag for reflektion inom organisationer f6r hur man arbetar och hur
man skapar forutsittningar for god arbetsprestation utan att detta sker pa bekostnad av
vilbefinnande. Det kan exempelvis vara nodvéndigt att se 6ver vilka resurser som finns,
hur stor administrativ belastning som finns p& cheferna och hur stora deras
medarbetargrupper &r. En personal som presterar och méar bra kan dven fi gynnsamma
konsekvenser vid rekrytering genom att organisationen anses vara en god arbetsgivare
och ha ett starkt arbetsgivarvarumairke.
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7. Slutsatser

Syftet med den hér rapporten har varit att sammanstilla och syntetisera empirisk
forskning om hur chefer och ledare kan frédmja medarbetares vélbefinnande liksom deras
arbetsprestation ndr arbete foretas pd distans hemifrdn. Utifrdn en systematisk
kunskapsoversikt av tidigare empiriska studier har vi presenterat en aktuell helhetsbild
och identifierat behov av framtida forskning. Mer specifikt har vi undersokt vilka
teoretiska utgangspunkter som funnits i studier, vilka kontexter som studerats och vilka
metoder som anvénts. Vi har ocksa granskat vilka ledarbeteenden som kan frimja
medarbetares viélbefinnande och arbetsprestation nér arbetet genomfdrs pd distans
hemifran och om det funnits andra faktorer som har betydelse for denna relation.

De slutsatser som kan dras ér att det finns empiriskt stod for att ledarskap har samband
med medarbetarnas vélbefinnande vid distansarbete hemifrdn. Néstan alla kvantitativa
studier som undersokt denna relation har pekat péa ett direkt samband eller indirekt
samband via andra faktorer, oavsett teoretisk utgdngspunkt eller studerad kontext.
Sambandet mellan ledarskap och medarbetares arbetsprestation har dock inte samma
tydliga empiriska stéd da detta samband har undersokts i mycket farre studier. Aven de
kvalitativa studierna visar att ledarskap vid distansarbete hemifran ar betydelsefullt, men
i dem har det varit svdrare att identifiera empiriska kopplingar mellan specifika
ledarbeteenden och medarbetares vilbefinnande eller arbetsprestation.

Utifrén de granskade studierna har sex olika typer av ledarbeteenden identifierats. Det
ledarskap som betonas som centralt vid distansarbete hemifran i tidigare studier handlar
om att ledaren kommunicerar och framjar teknikanvidndning for kommunikation, att
ledaren regelbundet stimmer av, aterkopplar och styr mot verksamhetsmal, att ledaren
visar tillit till medarbetaren och ger autonomi, att ledaren visar stéd och empati, att
ledaren uppmuntrar och fradmjar hélsa, samt att ledaren anpassar utifrin medarbetares
behov och héller samman arbetsgruppen.

Utifrdn genomgéngen av tidigare forskning kan konstateras att studierna har undersokt
enskilda ledarbeteenden i relation till ménga olika matt pa vélbefinnande vilket gor det
svart att avgora respektive ledarbeteendes unika bidrag. Det behdvs mer hogkvalitativ
longitudinell forskning som undersdker ledarskapets betydelse Gver langre tidsperioder,
som tar hinsyn till mdngden arbete som foretas pa distans hemifran, och som kombinerar
olika datakéllor och datainsamlingsmetoder. For att utréna betydelsen av de identifierade
ledarbeteendena behdvs fler studier som anvéander samma utfallsmatt och utvérderar flera
olika ledarbeteenden samtidigt.
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Forfattare

Daniel Lundqvist

Daniel Lundqvist ar fil. dr och universitetslektor i pedagogik vid Institutionen for
beteendevetenskap och ldrande vid Linkopings universitet. Han dr ocksa forskare vid
HELIX Competence Centre. Daniels forskning ror fradgor om ledarskap, chefers arbete,
arbetsmiljo, hélsa och ldrande i arbetslivet. Vid sidan av sin forskning undervisar han pa
ett antal utbildningar vid Linkdpings universitet, bland annat pad kandidat- och
mastersprogrammen i HR, psykologprogrammet samt pa fristdende kurser i pedagogik.

Andreas Wallo

Andreas Wallo &r fil. dr och bitrddande professor i pedagogik vid Institutionen for
beteendevetenskap och ldrande vid LinkOpings universitet. Han dr ocksa bitrddande
forestandare och forskningsledare vid HELIX Competence Centre. Andreas
forskningsintressen ror fragor om kompetensforsorjning, ledarskap, chefers arbete,
forandring och larande i arbetslivet. Vid sidan av sin forskning undervisar han pé flera
utbildningar vid LinkOpings universitet, bland annat pé kandidat- och
mastersprogrammen i HR, fristdende kurser i pedagogik, forskarutbildningskurser samt
uppdragskurser med inriktning mot ledarskap.
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