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Sammanfattning 

I den här rapporten sammanställs och diskuteras forskningsbaserad kunskap om den 

betydelse ledarskap kan ha för medarbetares välbefinnande och arbetsprestation när 

arbetet genomförs på distans hemifrån. Att arbeta på distans hemifrån är inget nytt 

fenomen, men covid-19-pandemin medförde en kraftig ökning av arbete hemifrån. 

Distansarbete kommer sannolikt att vara mer vanligt förekommande även efter pandemin. 

Det finns således att behov av att undersöka och identifiera ledarbeteenden som är 

relevanta vid distansarbete hemifrån.   

I kunskapsöversikten undersöks de teoretiska utgångspunkterna, metoder som använts 

och i vilka kontexter som tidigare empiriska studier har genomförts. De ledarbeteenden 

som kan främja medarbetares välbefinnande och arbetsprestation identifieras, liksom 

andra faktorer som kan ha betydelse för relationen mellan ledarskap och välbefinnande 

eller arbetsprestation.  

Totalt är 61 studier inkluderade i kunskapsöversikten. Av dessa var 27 kvalitativa studier 

och 34 var kvantitativa studier. Arbetet med granskningen av dessa studier har följt 

riktlinjer för systematiska översikter. Utifrån kunskapsöversiktens syfte och 

frågeställningar formulerades rapportens fokus och avgränsningar. Därefter generades 

söktermer för att identifiera relevant tidigare forskning. Sökningar genomfördes i 

databaserna Scopus och Web of Science, med Emerald och Business Source som 

komplementdatabaser. Sökstrategin inkluderade också handsökning, exempelvis i 

artiklars referenslistor. 

De inkluderade studierna har haft olika teoretisk förankring gällande begreppen ledarskap 

och välbefinnande, där endast ett fåtal studier varit specifikt intresserade av ledarskapets 

betydelse för medarbetares välbefinnande under distansarbete. De metoder som använts 

bygger i huvudsak på intervjuer eller enkäter. Studierna har använt en tvärsnittsdesign, 

där allt material samlats in vid samma tillfälle, förutom en kvalitativ studie som samlade 

in material vid två tillfällen. I 16 av de kvantitativa studierna undersöktes andra faktorer 

med betydelse för sambanden. De inkluderade studierna var genomförda i flera olika 

länder, varav flest i USA, Australien och Tyskland. Både offentlig och privat sektor är 

representerade i materialet. 

En slutsats som kan dras är att det finns empiriskt stöd för att ledarskap har ett samband 

med medarbetarnas välbefinnande vid distansarbete hemifrån. Nästan alla kvantitativa 

studier som undersökt denna relation har funnit ett direkt samband eller indirekt samband 

via andra faktorer, oavsett teoretisk utgångspunkt eller studerad kontext. Samma tydliga 

empiriska stöd finns inte till medarbetares arbetsprestation då det undersökts i mycket 

färre studier. Även de kvalitativa studierna visade att ledarskap vid distansarbete hemifrån 

är betydelsefullt, men i dem är det svårare att identifiera de empiriska kopplingarna 

mellan specifika ledarbeteenden och medarbetarnas välbefinnande eller arbetsprestation.  



 
 

 

 

I kunskapsöversikten identifieras sex ledarbeteenden som lyfts fram i den tidigare 

forskningen som centrala vid distansarbete hemifrån. Dessa ledarbeteenden handlar om 

att ledaren kommunicerar och främjar teknikanvändning för kommunikation, att ledaren 

regelbundet stämmer av, återkopplar och styr mot verksamhetsmål, att ledaren visar tillit 

till medarbetaren och ger autonomi, att ledaren visar stöd och empati, att ledaren 

uppmuntrar och främjar hälsa, samt att ledaren anpassar utifrån medarbetares behov och 

håller samman arbetsgruppen.  

Utifrån genomgången av tidigare forskning kan konstateras att studierna har undersökt 

enskilda ledarbeteenden i relation till många olika mått på välbefinnande vilket gör det 

svårt att avgöra respektive ledarbeteendes unika bidrag. Det behövs mer högkvalitativ 

longitudinell forskning som undersöker ledarskapets betydelse över längre tidsperioder, 

som tar hänsyn till mängden arbete som utförs på distans hemifrån, och som kombinerar 

olika datakällor och datainsamlingsmetoder. 
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1. Bakgrund, syfte och frågeställningar 

Den här kunskapsöversikten handlar om den betydelse ledarskap kan ha för medarbetares 

välbefinnande och arbetsprestation när arbetet företas från hemmet och inte från den 

reguljära arbetsplatsen. Bakgrunden till rapporten är covid-19-pandemin och olika 

länders agerande som medförde en kraftig ökning av arbete hemifrån. I flera länder 

infördes nedstängningar av samhället, så kallade ”lockdowns”, vilka gjorde arbete 

hemifrån nödvändigt för många människor. I Sverige rekommenderade 

Folkhälsomyndigheten att anställda som hade möjlighet skulle arbeta hemifrån 

(Folkhälsomyndigheten, u.å.). Flera yrken och yrkesgrupper övergick på kort tid från 

kontorsförlagt arbete till arbete hemifrån.  

Att arbeta hemifrån på distans är dock inget nytt fenomen (Kurland & Bailey, 1999) och 

diskussioner om distansarbete har förts under flera årtionden i takt med att tekniska 

hjälpmedel utvecklats (Arnfalk, 2013). Covid-19-pandemin innebar dock en radikalt 

påskyndad process, där användning av digitala verktyg för möten, fildelning och andra 

former av samarbete möjliggjorde en oväntat snabb omställning till nya och 

distansbaserade arbetssätt i många organisationer (Elg m.fl., 2021; Lindgren m.fl., 2019; 

Melin, 2021). Det finns även flera skäl att tro att distansarbete kommer att vara mer 

vanligt förekommande även efter pandemin (Barrero m.fl., 2021; Deloitte, 2021; Pew 

Research Center, 2021) och varvas med arbete på ordinarie arbetsplats. De positiva 

konsekvenserna av digitala arbetssätt vad gäller ökad produktivitet, hållbar utveckling, 

såväl ekologisk, social som ekonomisk, är starka skäl till detta (Digitaliseringsrådet, 

2022; Eliasson & Unemo, 2021; Gal m.fl., 2019). I en undersökning av Eurofound (2020) 

framkom också att de flesta som under pandemin arbetat hemma på hel- eller deltid var 

positiva till distansarbete även i framtiden.  

Till följd av covid-19-pandemin har interaktionen mellan chefer och medarbetare för 

många yrken skett digitalt (Gerdeman, 2021; Gratton, 2021; Schindler, 2021), och 

troligtvis kommer en ökning av arbete hemifrån också medföra att chefer och medarbetare 

fortsättningsvis ses digitalt. En övergripande fråga handlar således om ledarskapet i denna 

nya verklighet och hur ledarskap ska utövas när chefer och medarbetare inte ses fysiskt i 

samma utsträckning (Kohntopp & McCann, 2019). Som chef och ledare åligger rollen att 

uppnå de verksamhetsmål som ställts upp, men rådande regelverk slår även fast 

arbetsgivarens skyldighet att verka för en god arbetsmiljö och att anställda inte ska 

utsättas för ohälsosam arbetsbelastning samt se till att chefer har tillräcklig kunskap för 

detta (Organisatorisk och social arbetsmiljö, 2016). 

Även om det florerar en mängd olika goda råd för hur chefer kan eller bör bete sig när 

deras medarbetare arbetar på distans hemifrån, med mer eller mindre bas i empirisk 

forskning, finns det ingen vetenskaplig översikt som sammanställt och granskat tidigare 
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empirisk forskning inom området. Syftet med den här rapporten är således att 

sammanställa och syntetisera tidigare forskning om hur chefer och ledare kan främja 

medarbetares välbefinnande liksom deras arbetsprestation när arbete företas på distans 

hemifrån. I rapporten görs en systematisk kunskapsöversikt av tidigare empiriska studier 

och sammanfattar kunskapsläget för att ge en aktuell helhetsbild och identifiera behov av 

framtida forskningsstudier. 

Följande frågeställningar har varit vägledande för arbetet med rapporten: 

1. Vilka teoretiska utgångspunkter och metoder har använts i tidigare forskning och 

i vilka kontexter har detta studerats? 

2. Vilka ledarbeteenden kan, enligt tidigare forskning, främja medarbetares 

välbefinnande och arbetsprestation när arbetet genomförs på distans hemifrån?  

3. Vilka andra faktorer har betydelse för denna relation, det vill säga mediatorer och 

moderatorer? 

Rapporten består av fem kapitel. I kapitel 1 presenteras bakgrund och rapportens syfte. I 

kapitel 2 definieras centrala begrepp. I kapitel 3 följer en beskrivning av de metoder som 

använts för att samla in underlag till rapporten. I kapitel 4 redogörs för resultatet av 

granskningen av tidigare studier. I kapitel 5 diskuteras hur resultaten av tidigare forskning 

kan tolkas och vilka implikationer de får för chefer och medarbetare i arbetslivet. Här 

identifieras också kunskapsluckor för fortsatt forskning.  
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2. Centrala begrepp 

I detta kapitel ges en övergripande beskrivning av begrepp och teorier som rör ledarskap, 

välbefinnande, arbetsprestation samt ledarskap som främjar välbefinnande och 

arbetsprestation vid distansarbete som utförs hemifrån.  

Ledarskap 

Ledarskap är ett fenomen som studerats i stor omfattning, vilket har lett till att fältet idag 

har flera olika inriktningar (Carton, 2022; Dinh m.fl., 2014) och att det finns en lång rad 

av definitioner. I den här kunskapsöversikten har vi valt att utgå från Yukls (2013, s. 23) 

definition då 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 förstås ledarskap som en påverkansprocess i riktning mot 

att uppnå ett mål. Denna process skapas gemensamt av ledare och medarbetare och går åt 

båda håll, det vill säga att medarbetare också är medskapare av ledarskap (Northouse, 

2022). Enligt Yukl (2013) kan ledarskap utföras direkt eller indirekt. När det gäller direkt 

ledarskap avses olika ledarstilar, såsom transformativt och transaktionellt ledarskap 

(Bass, 1985; Bass & Riggio, 2006), medan indirekt ledarskap syftar till en påverkan som 

sker genom användning av formella program, ledningssystem och aspekter av formell 

struktur eller genom att påverka organisationskulturen (Coetzer m.fl., 2019; Hunter & 

Cushenbery, 2011; Yukl & Lepsinger, 2004). Vidare är ledarskap också ett situations- och 

kontextberoende fenomen, vilket innebär att det behöver anpassas beroende på faktorer 

som till exempel ledarens handlingsutrymme, medarbetarnas individuella behov och de 

resurser som finns i organisationen (Hersey & Blanchard, 1969; Oc, 2018; Stewart, 1982). 

När det gäller den som utför ledarskapet är vi i den här kunskapsöversikten främst 

intresserade av chefer, det vill säga någon som har verksamhetsansvar för en hel 

organisation eller en del av en organisation (t.ex. en avdelning) (Mintzberg, 2009).   

Välbefinnande 

Likt ledarskap är välbefinnande ett komplext begrepp som inte enkelt låter sig definieras. 

Övergripande kan välbefinnande beskrivas att handla om en individs upplevelse av att må 

bra, men vad detta inkluderar skiljer sig mellan olika teorier. De flesta forskare är dock 

överens om att välbefinnande är ett flerdimensionellt fenomen som inbegriper flera olika 

aspekter. Inom välbefinnandeforskning finns en lång tradition att särskilja mellan 

hedoniskt och eudaimoniskt välbefinnande (Keyes m.fl., 2002; Ryan & Deci, 2001). 

Hedoniskt välbefinnande handlar om den lycka, glädje och njutning en individ känner 

och eudaimonsikt välbefinnande handlar om individens utveckling och 
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självförverkligande, och att ha ork och energi för att kunna göra detta. Det ska också 

tydliggöras att välbefinnande kan utgöras av närvaro av positiva aspekter, såväl som 

frånvaro av negativa aspekter. Välbefinnande kan således studeras både genom 

tillfredsställelse, lycka och glädje, men också genom stress, besvär och åkommor. En 

ytterligare särskillnad forskare gör rör kontextbundenheten (Warr & Nielsen, 2018). 

Kontextbundet välbefinnande handlar om det välbefinnande individen har relativt denna 

specifika kontext, till exempel arbetet, medan ett kontextlöst välbefinnande snarare 

handlar om välbefinnandet i allmänhet och utan att ta något i beaktande, det vill säga 

upplevelsen av livet i stort. I den här kunskapsöversikten utgår vi från en definition 

utvecklad av Grant m.fl. (2007) där välbefinnande både handlar om individens upplevelse 

och fungerande, vilket således inkluderar upplevelser av välbehag, eller frånvaro av 

obehag, men också upplevelsen av vitalitet och hälsa.  

Arbetsprestation 

På ett övergripande plan kan sägas att begreppet arbetsprestation handlar om den 

anställdes beteenden som bidrar till att nå verksamhetens uppsatta mål. På engelska 

används 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 såsom effektivitet eller produktivitet, men 

dessa senare begrepp tar egentligen även hänsyn till kostnadsfaktorer som begreppet 

arbetsprestation inte gör (Campbell & Wiernik, 2015). I sin litteraturöversikt över 

begreppet beskriver Campbell (2015) hur forskningsfältet på senare år kommit närmare 

en gemensam definition. Denna definition är dock fortfarande ganska bred, eftersom vad 

anställda gör skiljer sig väldigt mycket mellan olika yrken och branscher, och den är 

komplicerad, då begreppet är flerdimensionellt, men vilka dimensionerna är varierar 

mellan olika teorier (Campbell & Wiernik, 2015; Ramos-Villagrasa m.fl., 2019; Warr & 

Nielsen, 2018).  

I den här kunskapsöversikten utgår vi från en definition utvecklad av Ramos-Villegrasa 

m.fl. (2019) där 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 utförs, till exempel att producera en vara 

eller en tjänst. Kontextuell prestation, vilket ibland kallas för organisatoriska 

medborgarskapsbeteenden (organizational citizenship behaviour), handlar istället om 

beteenden som förekommer utöver arbetsuppgiftens genomförande, men som ändå bidrar 

till sammanhållningen inom organisationen). Den sista dimensionen kontraproduktiva 

prestationer omfattar beteenden som påverkar verksamheten negativt, som exempelvis 

klagande, att avsiktligt utföra uppgifter felaktigt och missbruk av privilegier (se också 

Koopmans m.fl., 2011). 
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Ledarskap som främjar välbefinnande och prestation 

Chefer och ledares påverkan på medarbetare och det arbete de utför har studerats under 

lång tid. Faktum är att frågor om vad som utgör ett effektivt ledarskap är en av de centrala 

frågorna i utvecklingen av de olika ledarskapsteorier som finns. Flera tidigare 

kunskapsöversikter och meta-analyser har fokuserat på ledarskapets betydelse för 

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 undersöker ledarskapets betydelse för medarbetares välbefinnande har inte 

samma långa tradition då denna forskning tog fart i början av 2000-talet. Likväl har flera 

kunskapsöversikter och meta-analyser publicerats och dessa visar att ledarskap har ett 

samband till medarbetares välbefinnande. 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 välbefinnande och ett negativt 

samband till negativa aspekter av välbefinnande. Även destruktiva former av ledarskap 

har undersökts och visat sig ha positiva samband till negativa former av välbefinnande 

(Harms m.fl., 2017; Montano m.fl., 2017; Skakon m.fl., 2010) 

Vanligast är att studier, men även kunskapsöversikter fokuserar på antingen anställdas 

välbefinnande eller på anställdas arbetsprestation. En tidigare kunskapsöversikt och en 

meta-analys undersöker ledarskap i relation till både välbefinnande och arbetsprestation. 

Den tidigare kunskapsöversikten finner stöd för ett samband mellan transformativt 

ledarskap och relationsorienterat ledarskap till medarbetares välbefinnande, men inte till 

deras arbetsprestation (Kuoppala m.fl., 2008). Den tidigare meta-analysen visar att 

transformativt ledarskap, LMX och relationsorienterat ledarskap är kopplat till 

medarbetares välbefinnande samt att medarbetares välbefinnande är en mediator för deras 

arbetsprestation (Montano m.fl., 2017). Centralt för den här kunskapsöversikten är att 

ingen tidigare kunskapsöversikt fokuserat på ledarskap som främjar välbefinnande och 

arbetsprestation vid distansarbete hemifrån.  

Distansarbete hemifrån 

I den här kunskapsöversikten har vi valt att använda oss av begreppet distansarbete 

hemifrån, och med det menas att den anställde genomför sina arbetsuppgifter hemifrån 

som vanligtvis annars görs från ordinarie arbetsplats, vanligtvis med stöd av olika 

tekniska hjälpmedel. Det handlar således inte om så kallat ”mobile work”, vilket omfattar 
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arbete som normalt inte har en ordinarie arbetsplats (t.ex. chaufförer, konsulter och dylikt) 

eller där det ligger i organiseringen av arbetet att geografisk distans uppstår (t.ex. vid 

olika filialverksamheter) (Allen m.fl., 2015; Kurland & Bailey, 1999).  

Begreppet distansarbete har på engelska många motsvarigheter, även om det råder en viss 

begreppsförvirring gällande likheter och skillnader som finns mellan olika begrepp (se 

t.ex. Allen 2015). ”Telework”, ”telecommuting”, ”remote work”, ”distributed work”, ”e-

work” och ”virtual work” är bara några av de begrepp som används. Av dessa begrepp är 

telework kanske det som ligger närmast vad som avses i den här kunskapsöversikten. I 

och med pandemin har också andra beteckningar letat sig in såsom ”work from home” 

eller ”telework from home” för att tydliggöra att arbetet hemifrån inte alltid varit frivilligt 

självvalt, utan ofta skett under externa påtryckningar och nationella regler.  

Som noterades i inledningen är detta med att arbeta på distans hemifrån inte något nytt 

fenomen och ett flertal tidigare kunskapsöversikter har belyst olika aspekter av sådant 

arbete. Av dessa översikter är det dock ingen som haft ett specifikt fokus på ledarskap och 

ledarskapets betydelse vid distansarbete hemifrån, vilket har noterats också tidigare som 

en begränsning i kunskapsläget (Collins m.fl., 2016). Istället har fokus ofta legat på vad 

distansarbete betyder för olika typer av utfall, såsom välbefinnande, prestation och 

produktivitet, karriär och karriärutveckling (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 även upp förutsättningar för 

telework (Allen m.fl., 2015; Bailey & Kurland, 2002; Beauregard m.fl., 2019; Shin m.fl., 

2000), där en ofta återkommande aspekt rör chefens inställning till distansarbete. De enda 

som tydligt beskriver chefens roll vid distansarbete (Beauregard m.fl., 2019; Contreras 

m.fl., 2020), sammanfattar forskningsläget i fyra teman men utan att tydligt specificera 

om det är viktigt för medarbetares välbefinnande, arbetsprestation eller något annat. Det 

första temat handlar om tillit och att det är viktigt att chefer litar på sin medarbetare. Det 

andra temat handlar om detaljstyrning och att det är viktigt att chefer vågar släppa 

kontrollen och inte mikrostyr. Det tredje temat rör kommunikation och att det är viktigt 

med regelbunden kommunikation och avstämning. Det fjärde och sista temat handlar om 

utbildning och att det är viktigt att medarbetare ges utbildning och stöd att hantera 

utrustning och hjälpmedel. 
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3. Metod 

I detta kapitel presenteras metoden som använts vid arbetet med kunskapsöversikten. 

Beskrivningen följer en kronologisk ordning för att de centrala momenten och stegen ska 

bli enkla att identifiera. Granskningsarbetet baserades på Booth m.fl. (2022). 

Avgränsningar och kriterier för urval av studier 

Arbetet inleddes med att, utifrån projektets syfte och frågeställningar, formulera studiens 

innehåll, fokus och avgränsningar. Här utgicks från den så kallade PEO-modellen 

(People, Exposure, Outcome) för att ta fram kriterier för inklusion och exklusion. I detta 

steg konsulterades erfarna forskare inom fältet.   

Inklusionskriterierna (Tabell 1) bestod i att studierna skulle: 

1. ha fokus på arbetslivs- och arbetsplatskontexter, där arbetet genomförs på distans 

hemifrån 

2. undersöka ledarskap i termer av stilar, beteenden, roller och liknande begrepp eller 

synonymer i relation till,  

3. medarbetares välbefinnande (och arbetsprestation).  

För kvantitativa studier var ett kriterium också att de statistiskt skulle testa relationen 

mellan ledarskap och medarbetares välbefinnande. Vidare sattes ytterligare, praktiskt 

inriktade, inklusionskriterier för att säkerställa att underlaget till kunskapsöversikten var 

vetenskapligt och empiriskt grundade. Dessa kriterier innebar att studierna skulle vara:  

4. vetenskapliga artiklar i internationella (akademiska) tidskrifter med 

granskningsförfarande (”peer-review”),  

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

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

7. innehålla empiriskt material.  

Tabell 1. Inklusionskriterier i PEO-modellen 

People Exposure  Outcome 

Studier med fokus på arbetslivs- 

och arbetsplatskontexter och där 

arbetet genomförs på distans 

hemifrån. 

Ledarskap i termer av stilar, 

beteenden, roller och liknande 

begrepp/synonymer. 

Medarbetares 

välbefinnande (och 

arbetsprestation). 

 

Kunskapsöversiktens exklusionskriterier utarbetades samtidigt som inklusionskriterierna 

(Tabell 2). De bestod i att studier skulle exkluderas om de:  

1. enbart fokuserade på andra kontexter än arbetslivet, såsom skola och utbildning (t.ex. 

studier av relationer mellan lärare och elever),  

2. enbart fokuserade på alternativa former av distansarbete, såsom mobilt arbete och 

distribuerade team.  

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

aktiviteter, beteenden osv.,  

5. enbart fokuserade på medarbetares eller arbetsgruppers arbetsprestation utan att 

undersöka anställdas välbefinnande,  

6. enbart fokuserade på medarbetares eller arbetsgruppers självledarskap,  

7. enbart fokuserade på ledarens eget välbefinnande eller arbetsprestation, 

8. inte byggde på empiriskt material (såsom litteraturöversikter, 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 (såsom 

rapporter, böcker, bokkapitel, doktors- eller licentiatavhandlingar),  

11. var skrivna på andra språk än engelska. 

I de fall studier i skolkontexter fokuserade på chef och anställd, såsom rektor och lärare, 

bedömdes detta innebära en arbetslivskontext och påverkades därför inte av 

exklusionskriterierna. Vidare har tidigare kunskapsöversikter i fältet granskats och 

relevanta studier som tagits med i dem har inkluderats, men själva kunskapsöversikterna 

har inte inkluderats i vår egen granskning.  

Tabell 2. Exklusionskriterier i PEO-modellen 

People Exposure  Outcome 

Studier med enbart fokus på 

andra kontexter än arbetslivet, 

t.ex. skola och utbildning, eller 

där arbetet ej genomförs på 

distans hemifrån. 

Enbart ledning, styrning, 

men inte ledarskap. 

 

Individers, arbetsgruppers 

självledarskap. 

Studier som enbart fokuserar 

på effekter av distansarbete. 

 

Ledares eget välbefinnande 

eller arbetsprestation. 

Sökstrategi 

Efter att inklusions- och exklusionskriterier bestämts identifierades fem kvalitativa 

studier och fem kvantitativa studier som uppfyllde inklusionskriterierna och som vi hade 

kännedom sedan tidigare arbeten. Dessa studier användes för att generera lämpliga 

söktermer, men också för att validera de senare sökningarna och säkerställa att alla studier 

återfanns i sökresultaten.  

Sökningarna genomfördes i tre omgångar. Den fulla sökstrategin (sökning A) 

genomfördes i oktober 2021 i databaserna Scopus och Web of Science. Denna sökning 

inkluderade 4 olika områden av söktermer: Ledarskap, Distansarbete, Covid, samt 

Välbefinnande och sökträffarna behövde innehålla termer från områden Ledarskap och 

Välbefinnande samt Distansarbete eller Covid. En tilläggssökning (sökning B) gjordes 

samtidigt i samma databaser med alternativa termer för ledarskap och endast i 

kombination med Välbefinnande-termer, eftersom exempelvis studier som behandlar e-

ledarskap inte nödvändigtvis använder termer om distans då det ligger i själva begreppet 

e-ledarskap. Slutligen genomfördes en uppdaterad sökning (sökning C) i mars 2022 i 

databaserna Scopus och Web of Science. Denna gjordes för att säkerställa att inga nyligen 

publicerade studier av relevans för kunskapsöversikten förbisågs. Denna sökning 
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inkluderade dock endast 3 områden av söktermer: Ledarskap, Distansarbete, samt 

Välbefinnande. Detta gjordes då den fulla sökningen (sökning A) visade att covid-

termerna var överflödiga. Databaserna Emerald och Business Source användes som 

komplementdatabaser, men de gav inga ytterligare studier. I Bilaga I presenteras 

söksträngar och antal träffar. Efter borttagning av dubbletter från alla tre sökningar 

kvarstod 3692 unika studier.  

Screening på titel och abstract 

Granskningsprocessen inleddes genom att samtliga titlar och abstract lästes igenom för 

samtliga sökträffar. Programvaran Rayyan QCRI användes som stöd för att underlätta 

arbetsprocessen. Alla sökträffar markerades med antingen inkludera, exkludera eller 

kanske. Studier som markerats med kanske, eller studier där olika bedömningar gjorts, 

diskuterades till enighet om ett gemensamt beslut nåddes. Vid bedömningen försökte vi 

avgöra huruvida studien i fråga empiriskt undersökt relationen mellan ledarskap å ena 

sidan och medarbetares välbefinnande å andra sidan, samt om distansarbete hemifrån 

förelåg. I screeningen identifierades även översikter och konceptuella studier. Totalt var 

det 515 studier som ansågs kräva fulltext för att avgöra om de uppställda 

inklusionskriterierna uppfylldes.  

Relevansbedömning av fulltexter 

En relevansgranskning av studiernas fulltexter gjordes på de studier som passerat 

screening. Några studiers fulltexter gick dock inte att få tillgång till (totalt 27 stycken), så 

totalt granskades 488 studier för att avgöra om de uppfyllde de uppställda 

inklusionskriterierna. Relevansgranskningen resulterade i att 57 studier bedömdes möta 

de kriterier som ställts upp för den här kunskapsöversikten.  

Kvalitetsbedömning 

För de studier som bedömdes vara relevanta gjordes en kvalitetsbedömning. Studier med 

en kvalitativ metodansats bedömdes med en granskningsmall som utvecklats av Statens 

beredning för medicinsk och social utvärdering (SBU) (2020). SBU:s granskningsmall 

består av fem områden: teoretisk underbyggnad av studien, urval, datainsamling, analys 

och forskarens roll. Vart och ett av dessa områden har frågor som ska besvaras i 

kvalitetsbedömningen. Under området Deltagare finns till exempel frågorna ”Är urvalet 

lämpligt för att besvara frågan?” och ”Är rekryteringsmetoden lämpligt vald och 

genomförd?”. Frågorna besvaras med ja, nej eller oklart. Efter en sammanvägning görs 

en bedömning om den granskade artikeln har hög, medelhög eller låg kvalitet. I 

granskningen inkluderades endast studier med hög och medelhög kvalitet. Av de 

kvalitetsgranskade kvalitativa studierna bedömdes 27 studier ha hög eller medelhög 

kvalitet. Studier med en kvantitativ metodansats kvalitetsbedömdes med ett protokoll 
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framtagen av Tompa m.fl. (2007, 2016) och som har använts i flera tidigare 

kunskapsöversikter (Andersen m.fl., 2019; Kock & Reineholm, 2020; Ståhl, 2016). 

Protokollet består av tio frågor som bedöms mellan 1 och 5 poäng. Ett exempel på fråga 

är: ”Är resultatet justerat för viktiga påverkande faktorer?” I enlighet med 

bedömningsprotokollet bedömdes studier med 35 poäng eller mer som Hög kvalitet, 25 

till 34 poäng bedömdes som Medelhög kvalitet och 24 poäng eller lägre bedömdes som 

Låg kvalitet. Endast studier av hög eller medelhög kvalitet inkluderades, vilket är i linje 

med bedömningsprotokollets rekommendation och tidigare litteraturöversikter. Av de 

kvantitativa studierna bedömdes 34 ha hög eller medelhög kvalitet. 

Vid sidan av databassökningar genomfördes även handsökningar i översiktsartiklars och 

relevanta studiers referenslistor. Genom denna sökning identifierades ytterligare 62 

studier. Av dessa 62 studier kunde 58 laddas ned. Tio studier bedömdes som relevanta och 

genomgick kvalitetsgranskning i enlighet med Tompa m.fl. (2007, 2016) och (SBU) 

(2020). Sju av dem bedömdes ha hög eller medelhög kvalitet, varav två var kvantitativa 

studier och fem var kvalitativa studier.

Sammantaget baseras därmed denna kunskapsöversikt på 61 studier. I Figur 1 presenteras 

en sammanfattande och översiktlig bild av processens olika steg. 

Figur 1. Flödesschema över hur många artiklar som gåtts igenom under processens olika steg. 

Studier identifierade med databassökning Studier identifierade med andra metoder

Scopus (n=4834)

WoS (n=3171)

Dubbletter
avlägsnade innan 
screening 
(n=4312)

Granskade abstract 
(n=3692)

Exkluderade
abstract (n=3177)

Sökta fulltexter 
(n=515)

Ej tillgängliga
fulltexter (n=27)

Artiklar granskade 
för lämplighet 
(n=488)

Exkluderade artiklar:
Ej empiriska (n=71)
Fel fokus (n=359) 
Samma data (n=1)
Kvalitetsbrister (n=3)

Inkluderade studier
Kvantitativa (n=34)
Kvalitativa (n=27)
Totalt (n=61)

Artiklar identifierade via 
hand- och 
citeringsökning (n=62)

Sökta fulltexter 
(n=62)

Ej tillgängliga
fulltexter (n=4)

Artiklar granskade 
för lämplighet 
(n=58)

Exkluderade 
artiklar:
Fel fokus (n=48)
Kvalitetsbrister 
(n=3)
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I samband med kvalitetsbedömningen bedömdes också potentiella intressekonflikter som 

kan ha orsakats av hur de inkluderade studiernas finansierats. I de fall som finansiär 

angetts har det uteslutande gällt statliga forskningsråd eller intern finansiering från de 

universitet/högskolor där forskarna varit verksamma. Inga intressekonflikter framkom. 

Bearbetning och analys 

Efter att samtliga inhämtade fulltexter relevans- och kvalitetsgranskats var det 61 studier 

som uppfyllde samtliga inklusionskriterier och som därmed ingreps i analysen. I denna 

del av processen behandlades kvalitativa studier och kvantitativa studier på olika sätt.  

De kvalitativa studierna analyserades med stöd av NVivo 12 och MS Excel. Analysen 

följde en stegvis process som inleddes under arbetet med att välja ut studierna (dvs. 

screening samt relevans- och kvalitetsbedömning) då den första övergripande bilden av 

innehållet skapades. I nästa steg vidtog en initial kodning i NVivo 12. I detta steg kodades 

först bakgrundsinformation om respektive studies syfte och metod. Därefter kodades de 

teoretiska utgångspunkterna eller tidigare forskningen som studierna använde. Här 

avgränsade vi oss till att koda det som handlade om ledarskap, distansarbete eller 

utfallsmåtten, till exempel välbefinnande. Andra teoretiska utgångspunkter kodades inte. 

Slutligen kodades studiernas resultat. Här arbetade vi induktivt genom att läsningen av 

resultat- och diskussionsdelarna i studierna resulterade i nya empirinära koder. I detta steg 

började vi med studierna som genomförts innan pandemin och därefter kodades de nyare 

studierna. På så sätt kunde skillnader och likheter i resultaten hållas reda på. I detta steg 

gjordes också en kortare sammanfattning av respektive artikel med fokus på resultatens 

innehåll och studiernas slutsatser (Bilaga II).  I det sista steget gjordes en övergripande 

analys av den induktiva kodningen av resultaten. Då klustrades den initiala kodningslistan 

genom att koder som liknade varandra fördes samman till en övergripande kategori.  I 

detta steg identifierades därmed de kategorier som presenteras i Tabell 6 i rapporten. 

Analysen av de kvantitativa studierna (34 st) inleddes med att samtliga studier lästes 

igenom och tabeller med central information om studien av relevans för 

kunskapsöversikten sammanställdes, vilket är ett vanligt förfarande i systematiska 

översikter (Booth m.fl., 2022). Sådan central information innefattade till exempel vilket 

land som studien genomförts i, på vilken population, hur sambanden såg ut mellan 

ledarskap och välbefinnande respektive arbetsprestation. Denna tabell återfinns i Bilaga 

III. Förfarandet kallas för narrativ sammanställning (SBU, 2020).  

När sammanställningen av de kvalitativa studierna och de kvantitativa studierna var 

genomförda, identifierades övergripande gemensamma ledarskapsbeteenden oavsett 

studiernas metodologiska ansats (Tabell 6 och 7). Dessa bildar således underlag för 

kunskapsöversiktens resultatredovisning.  
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4. Kunskapsläget utifrån granskade studier

I detta kapitel presenteras de studier som ingår i kunskapsöversikten. Inledningsvis går vi 

igenom grundläggande fakta om studierna och därefter presenteras analysen av studiernas 

resultat i relation till rapportens frågeställningar. 

Bakgrundsbeskrivning

Om vi ser till när de inkluderade studierna har publicerats är det tydligt att det handlar om 

en tidsperiod av ungefär 25 år.  De första studierna publicerades 1998 och de senaste 

under 2022. I Figur 2 nedan framgår att covid-19-pandemin och det distansarbete 

hemifrån som pandemin förde med sig haft effekt på antalet publicerade studier, då 

ungefär hälften av de inkluderade studierna har publicerats under de senaste två året. 

Figur 2. Publikationer per år, per metodansats och totalt 

Studierna är publicerade i 50 olika vetenskapliga tidskrifter. Totalt är det åtta av dessa 

tidskrifter som har publicerat fler än en studie. Av dessa åtta tidskrifter är det endast fem 

som innehåller både kvalitativa och kvantitativa studier, vilket tydliggör att studier med 

olika metodologier oftast inte publiceras i samma tidskrifter.

Tabell 3. Tidskrifter med fler än två publikationer

Tidskrift Kvantitativa Kvalitativa Totalt
Educational Management Administration & Leadership 0 2 2
Employee Relations 1 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 bedömdes 

vara relevanta och av tillräckligt god kvalitet för att ingå i kunskapsöversikten. I följande 

avsnitt presenteras resultaten av granskningen av dessa artiklar med utgångspunkt i 

rapportens frågeställningar. Övergripande information om respektive studie finns i 

sammanfattande tabeller i Bilaga II och III. 

Frågeställning 1 

Teoretiska utgångspunkter 

När det gäller de teoretiska utgångspunkterna är det tydligt att studierna, oavsett 

metodansats, har olika intresseområden. Dessa intresseorienteringar syns främst i 

studiernas beskrivningar av problemområdet de är intresserade av och vilka teoretiska 

begrepp de lägger tyngdpunkt på. Gällande de teoretiska utgångspunkterna för ledarskap 

varierar dessa mycket mellan studierna, där en stor majoritet av de kvalitativa studierna 

inte har några uttalade ledarskapsteoretiska utgångspunkter. Detsamma gäller för hälften 

av de kvantitativa studierna. De teoretiska utgångspunkterna avseende välbefinnande 

varierar ungefär lika mycket, där ungefär hälften av de kvalitativa studierna liksom de 

kvantitativa studierna inte har några uttalade teoretiska utgångspunkter. Förenklat kan 

dock sägas att det innan pandemin var få studier som hade utvecklade teorier om 

välbefinnande, medan nästan alla studier gjorda under pandemin har sådana teorier. Förs 

tydlighet i teoretiska utgångspunkter gällande ledarskap och välbefinnande samman kan 

fyra olika typer av intresseområden identifieras i studierna. 

 Tabell 4. Tydlighet gällande ledarskap och välbefinnande hos de granskade studierna 

  Ledarskap 

  Otydlig teori Tydlig teori 

  

V
äl

b
ef

in
n

an
d

e 

Otydlig teori 9 kvalitativa 

6 kvantitativa 

Distansstudier (15 st) 

 

4 kvalitativa 

11 kvantitativa 

Ledarskapsstudier (15 st) 

Tydlig teori 11 kvalitativa 

11 kvantitativa 

Välbefinnandestudier (22 st) 

2 kvalitativa 

6 kvantitativa 

Kombinationsstudier (8 st) 

Distansstudier 

Den första typen av intresseområde är de vi kallar distansstudier, det vill säga studier som 

primärt är intresserade av distansarbete, dess förutsättningar och konsekvenser, ofta med 

fokus på teknik, teknikanvändning och kommunikation. Vanligen är dessa studier gjorda 

innan covid-19-pandemin. Dessa studier bygger sällan på etablerade teorier om ledarskap 

eller välbefinnande, men det tangeras. Exempelvis skapar Staples (1998) en enkät som 

fångar hur ledare använder och skapar regler kring teknikanvändning. Ett annat exempel 

är en studie av Madlock (2013) som undersöker hur chefer kommunicerar genom en 

egenskapad enkät. Utpräglade teorier om välbefinnande finns sällan, men fångas genom 

arbetstillfredsställelse och ofta i kombination med arbetsprestation. När det gäller studier 
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baserade på kvalitativa data finns exempelvis Schwarzmüller m.fl. (2018) som studerar 

effekter av digital transformation på arbetsdesign och ledarskap och Felstead m.fl. (2003) 

som studerar chefers kontroll i samband med hembaserat arbete.  

Ledarskapsstudier 

Den andra typen av studier är sådana som primärt är intresserade av ledarskap, och de 

teoretiska utgångspunkterna gällande ledarskapsteorier är ofta välutvecklade. Utpräglade 

teorier om välbefinnande finns sällan, men fångas genom arbetstillfredsställelse och ofta 

i kombination med arbetsprestation. Utifrån Dinh med fleras (2014) klassifikation av 

olika ledarskapsteorier kan studierna klassas in i neo-karismatiska teorier, relationsteorier, 

beteendeteorier, etiska teorier, identitetsteorier, samt framväxande teorier.  

I kategorin neo-karismatiska teorier återfinns den så kallade ”Full Range of Leadership 

Model” (FRLM) (Bass, 1985) som idag kanske är den mest välanvända ledarskapsteorin 

i forskningsstudier. Teorin består av tre typer av ledarstilar: transformativt ledarskap, 

transaktionellt ledarskap och låt-gå-ledarskap (Bass & Riggio, 2006). Det transformativa 

ledarskapet handlar om ledarens förmåga att skapa visioner, motivera och inspirera 

följare, men även utmana och se varje följare. Det transaktionella ledarskap framhålls 

som ett sätt att tillgodose de anställdas kortsiktiga behov av olika former av utbyten och 

instruktioner. Teorins tredje ledarstil, låt-gå (laissez faire) ledarskap, kännetecknas 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 också är en välkänd ledarskapsteori. I teorin beskrivs ledarskap 

som en utbytesprocess mellan ledare och följare i så kallade dyadiska relationer, och inga 

ledarstilar specificeras. Istället menar teorin att ledaren ska skapa så hög kvalitet som 

möjligt i sina relationer till följare. Ledaren ska erbjuda varje följare möjlighet att ta sig 

an nya roller och ansvarsområden (Graen & Uhl-Bien, 1991). 

I kategorin beteendeteorier finns två typer av klassiska teorier. Den första handlar om att 

ledarbeteenden går att dela in i två huvudtyper beroende på om ledaren främst har fokus 

på uppgiften eller på relationen till medarbetare. Den uppgiftsinriktade ledaren intresserar 

sig för tekniska aspekter av produktionen, medan den relationsinriktade ledaren 

koncentrerar sig på medarbetarnas välfärd, önskemål och behov. Till den ursprungliga 

teorin har House (1996) lagt till ett tredje ledarbeteende, deltagarinriktat, som handlar om 

att ledaren involverar och gör medarbetarna delaktiga i beslutsfattande.  

I kategorin etiska teorier återfinns något som kallas tjänande ledarskap. (eng. servant 

leadership) och som myntades av Greenleaf på 1970-talet (Spears, 1995). Enligt teorin är 

ledarens främsta ansvar är att tjäna medarbetarna genom att vårda och försvara dem samt 

ge dem självbestämmande (Yukl, 2013). Ett mål för den tjänande ledaren är att skapa 

hälsosamma organisationer som främjar individens utveckling, stärker organisationens 

prestationer och slutligen också har en positiv påverkan på samhället.  
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I kategorin identitetsteorier återfinns teorier om hur ledaren genom sina beteenden skapar 

en gemensam social identitet och därmed en känsla av att tillhöra ett socialt sammanhang 

(Steffens m.fl., 2014). Här särskiljs ledarbeteenden som skapar och upprätthåller normer 

och värderingar för gruppen från ledaraktiviteter som skapar arenor och upprätthåller 

gruppen, till exempel gemensamma möten.  

I kategorin framväxande teorier återfinns tre ledarteorier, där det gemensamma dem 

emellan är att de är relativt nyutvecklade. Destruktivt ledarskap handlar, till skillnad från 

nästan alla andra tidigare teorier, om ledarens beteenden som skadar följare eller 

organisation (Mackey m.fl., 2021). Destruktivt ledarskap kan sägas vara ett 

paraplybegrepp för en rad olika typer av beteenden där den gemenensamma nämnaren 

består i att ledarskapet har negativ påverkan. Hälsofrämjande ledarskap är en egen 

framväxande teoretisk gren där fokus ligger på ledarens syn på, värdering av och 

beteenden för att främja hälsa och förutsättningar för hälsa hos följare (Rudolph m.fl., 

2020). E-ledarskap är ett begrepp som fångar ledarskap som utövas genom olika digitala 

och tekniska hjälpmedel och det handlar om hur teknik används för att kommunicera, 

motivera och stödja följare att nå gemensamma mål (Contreras m.fl., 2020).  

Välbefinnandestudier 

Den tredje typen av studier är sådana där intresseområdet primärt är välbefinnande hos 

medarbetare. I dessa studier är de vanligen medveten om att välbefinnande är ett 

multidimensionellt fenomen och försöker fånga begreppet genom att utgå från teoretiska 

modeller om dess olika dimensioner (t.ex. Diener, 1984; Keyes m.fl., 2002). Andra studier 

väljer att fokusera positiva eller negativa aspekter av välbefinnande. Här återfinns till 

exempel positiva aspekter såsom arbetsengagemang (work engagement) som handlar om 

upplevd arbetsglädje, energi och entusiasm (Bakker m.fl., 2008). Dess negativa motpol, 

utbrändhet (González-Romá m.fl., 2006), återfinns också som handlar om upplevd 

utmattning, negativ attityd och minskad effektivitet (Maslach & Jackson, 1981). 

Ytterligare närliggande positiva och negativa aspekter av välbefinnande som undersöks 

handlar om upplevd lycka, upplevd stress, anspänning, depressiva symptom och 

utmattning. Nästan ingen av dessa studier undersöker arbetstillfredsställelse som ett mått 

på välbefinnande. Ingen av studierna undersöker heller arbetsprestation som ett 

utfallsmått. Det ledarskap som undersöks i dessa studier bygger inte på traditionella 

ledarskapsteorier såsom de beskrivs i Dinh och kollegors (2014) klassifikation, utan 

handlar främst om huruvida anställda upplever att de får stöd av sin chef.  

Kombinationsstudier 

Det fjärde och sista intresseområdet är de studier som kombinerar ett utvecklat teoretiskt 

ramverk om välbefinnande med utvecklade ledarskapsteorier. Studier inom detta 

intresseområde är minst till antalet och ingen av dem undersöker arbetsprestation. Det är 

flera olika ledarskapsteorier som använts men vanligast är så kallade framväxande teorier 

där fokus är hälsofrämjande ledarskap, destruktivt ledarskap eller e-ledarskap. Även det 
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välbefinnande som undersöks varierar där positiva aspekter av välbefinnande undersöks 

i hälften av studierna, till exempel välbefinnande (Chaudhary m.fl., 2022), 

arbetsengagemang (Gerards m.fl., 2018). Den andra halvan fokuserar negativa aspekter 

av välbefinnande, till exempel utmattning (Dolce m.fl., 2020) och utbrändhet (Lamprinou 

m.fl., 2021). Dock har ingen av studierna samma utfallsmått. Ingen av dessa undersöker 

heller arbetsprestation som ett utfallsmått. Tre av studierna är gjorda innan pandemin och 

fem är gjorda under pandemin. 

Metoder och underlag 

När det gäller metod för datainsamling är de flesta av de kvalitativa studierna baserade 

på semistrukturerade intervjuer. Det finns dock några studier som bygger på öppna frågor 

i enkäter (Adams m.fl., 2021; Lee, 2021; Schwarzmüller m.fl., 2018), fokusgrupper 

(Bjärntoft m.fl., 2021; Chafi m.fl., 2022), dagböcker (Bosua m.fl., 2013). Sannolikt har 

studiernas val av datainsamlingsmetod påverkats av pandemin, då data som kräver 

insamling i organisationer, till exempel observationer, lyser med sin frånvaro under denna 

period och flera av intervjustudierna genomförts via digitala program, såsom MS Teams, 

Zoom eller Skype.  

I huvudsak är de kvalitativa studierna av tvärsnittstyp. Det är endast en studie som har en 

longitudinell design och då gäller det en relativt kort tidsperiod (Tietze & Nadin, 

2011). Något som också bör kommenteras är att även om de flesta bygger på rimligt stora 

empiriska underlag, är det några av intervjustudierna som har ett mycket begränsat antal 

respondenter, utan att uttalat följa en metodologisk approach som motiverar detta 

(Longmuir, 2021; Yarberry & Sims, 2021). Vad gäller respondenterna så utgörs dessa i 

huvudsak av medarbetare och chefer.  

För både de kvantitativa och de kvalitativa studierna gäller att medarbetarna har arbetat 

på distans, eller i hybridformer. I några studier jämförs 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 också studier där 

olika former av distansarbete förekommer, såsom virtuella team där vissa medarbetare 

arbetare hemifrån och andra från kontoret eller från telecenter (Efimov m.fl., 2020; 

Ruiller m.fl., 2019). Cheferna har i större utsträckning arbetat på plats. Undantaget är 

studierna som genomförts under pandemin då flera organisationer har ställt om till 

distansarbete från hemmet, för såväl medarbetare som för chefer (t.ex. Shipman m.fl., 

2021; Varshney, 2021; Yarberry & Sims, 2021). Det är dock många gånger väldigt svårt 

att urskilja exakt vilken typ av distansarbete det är frågan om. I pandemistudierna är det 

ofta ganska stor del av tiden som är på distans, till exempel i samband med 

samhällsnedstängningar, men i övriga studier verkar medarbetarna ha alternerat mellan 

distans och på plats, men det anges sällan tydligt i vilken omfattning det har skett. Detta 

gör att det i resultaten är mycket svårt att avgöra hur relationerna mellan ledarskap, 

distansarbete hemifrån och välbefinnande eller arbetsprestation ser ut.  
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De 34 studier som använt kvantitativa datainsamlingsmetoder har alla gjort detta genom 

självskattade enkäter där medarbetarna fått besvara samtliga frågor. Alla kvantitativa 

studier bygger på tvärsnittsmaterial, det vill säga där allt material samlats in vid samma 

tillfälle, och ingen studie har en longitudinell design, där material samlats in vid minst två 

olika tillfällen. De analyser som gjorts i studierna varierar också mycket, där vissa studier 

har en väldigt enkel modell där man enbart undersöker ledarskap mot välbefinnande (t.ex. 

Baker m.fl., 2006; Gamal Aboelmaged & Mohamed el Subbaugh, 2012), medan andra 

studier har elaborerade modeller som tar hänsyn till en mängd andra faktorer (t.ex. 

Kuruzovich m.fl., 2021; Nielsen m.fl., 2019).  

Av de kvantitativa studierna är det 18 som endast undersökt den direkta relationen mellan 

ledarskap och välbefinnande utan hänsyn till mellanliggande faktorer. Ledarskap kan ha 

samband med en annan mellanliggande faktor som i sin tur har betydelse för 

välbefinnande eller arbetsprestation. Sådana mellanliggande faktorer undersöktes dock i 

12 studier. Dessutom undersöktes moderatorer i 4 studier, det vill säga om andra faktorer 

påverkar hur sambandet mellan ledarskap och välbefinnande eller arbetsprestation ser ut. 

Om sambandet finns under vissa betingelser, till exempel i en grupp men inte i en annan, 

är det genom en moderatoranalys eller interaktionsanalys detta synliggörs.  

Underlaget skiljer sig en hel del mellan studierna. En studie bygger på svar från 3776 

respondenter (Amano m.fl., 2021) medan en annan studie bygger på svar från 50 

respondenter (Staples m.fl., 1998). Respondenterna var i snitt 40 år, även om 6 studier 

inte nämner ålder på respondenterna. Könsfördelningen var jämn i de flesta studier, även 

om flest kvinnor ingick i 17 studier. I sex studier angavs inte könsfördelningen.  

Studerade kontexter 

När det gäller kontexter kan konstateras att några länder var vanligt förekommande när 

det gäller var data samlats in. Sett till alla studier hade materialet samlats in i ett 30-tal 

olika länder. Några länder var dock mer vanligt förekommande. Flest studier var 

genomförda i USA, Australien, Tyskland, Indien och Storbritannien.  

Tabell 5. Antal publikationer per land, per metodansats före respektive under covid-19-

pandemin, samt totalt. Endast länder med fler än två publikationer  

Land Kvantitativa studier  Kvalitativa studier Totalt 

 Före covid-19 Under covid-19  Före 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 för de kvalitativa studierna har samlats in från organisationer i såväl offentlig 

som privat sektor. De flesta studier har genomförts med material från olika organisationer 

i olika sektorer och branscher. Av studierna från offentlig sektor rör de flesta skolor som 

ställt om till distansarbetet och distansundervisning på grund av samhällsnedstängningar.  

I de kvantitativa studierna bygger majoriteten på material som samlats in från både 

offentlig och privat sektor. Endast 6 studier bygger enbart på material från privat sektor 

och endast 6 studier bygger på material från offentlig sektor. För de kvalitativa studierna 

är balansen jämnare då det är 9 studier som bygger på material från offentlig sektor, 9 

studier från privat sektor och 9 studier med material från både 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.   

Frågeställning 2 

I följande avsnitt presenteras en analys av vilka ledarbeteenden som kan främja 

medarbetares välbefinnande och arbetsprestation när arbetet genomförs på distans 

hemifrån. Vi låter analysen av de kvalitativa studierna vara vägledande då dessa ger 

information om hur ledarskapet utövas i praktiken och de kvantitativa studierna används 

för att visa vilka statistiska samband som finns mellan de studerade variablerna.  

Kategorier av beteenden 

De kvalitativa studierna utgår sällan från en etablerad ledarskapsteori vid beskrivningen 

av ledarskapets betydelse för välbefinnande eller arbetsprestation. I stället beskrivs 

enskilda ledarbeteenden. Nedan har vi tagit fasta på de övergripande mönster som 

återkommer i studiernas beskrivningar. Närmare bestämt har vi i de granskade studiernas 

resultat identifierat följande övergripande kategorier av ledarbeteenden: 

1. Sprida information och kommunicera 

2. Styra och sätta gränser 

3. Släppa på tyglarna och involvera 

4. Stötta och visa empati 

5. Sätta värde på och sanktionera 

6. Situationsanpassa och hålla samman 

Det är utifrån kvalitativa data svårt att avgöra om någon av dessa kategorier är viktigare, 

eller i högre utsträckning främjar medarbetares välbefinnande och arbetsprestationer, men 

det är tydligt att vissa av kategorierna innehåller resultat från fler av studierna än andra. 

Sprida information, Styra samt Släppa på tyglarna är de tre största kategorierna. De övriga 

är mindre, men ungefär jämnstora. Inom varje övergripande beteendekategori finns 

underkategorier som tydliggör vad ledarskapet går ut på. I Tabell 6 presenteras 

kategorierna i storleksordning utifrån antal studier som presenterat relevant resultat. 



  

2
5
 

 T
a

b
el

l 
6

.  
Id

en
ti

fi
er

a
d

e 
le

d
a

rs
ka

p
sb

et
ee

n
d

en
 i

 d
e 

kv
a

li
ta

ti
va

 s
tu

d
ie

r n
a

 s
a

m
t 

il
lu

st
ra

ti
va

 c
it

a
t 

o
ch

 e
xe

m
p

el
 p

å
 s

tu
d

ie
r  

K
a

te
g

o
ri

 
B

es
k

ri
v

n
in

g
 

Il
lu

st
ra

ti
v

t 
c
it

a
t  

E
x

em
p

el
 p

å
 s

tu
d

ie
r
 

 

Sprida information och kommunicera 
S

n
ab

b
, 

r e
g

el
b

u
n
d

en
 o

ch
 o

ft
a 

fö
re

k
o
m

m
an

d
e  

k
o

m
m

u
n

ik
at

io
n

, 
h

el
st

 a
n

si
k

te
 

m
o

t 
an

si
k

te
.  

C
o

m
m

u
n

ic
a

ti
o

n
 w

a
s 

d
es

cr
ib

ed
 b

y 
a

lm
o

st
 a

ll
 l

ea
d

er
s 

a
s 

a
 k

ey
 h

ea
lt

h
-

o
ri

en
te

d
 l

ea
d

er
sh

ip
 b

eh
a

vi
o

r.
 A

 r
ic

h
 a

n
d

 a
sy

n
ch

ro
n

o
u

s 

co
m

m
u

n
ic

a
ti

o
n

 m
ed

ia
 a

p
p

ro
p
ri

a
te

 t
o

 t
h

e 
p

u
rp

o
se

 o
f 

co
m

m
u
n

ic
a

ti
o

n
 

w
a

s 
n

a
m

ed
 a

s 
a

 b
a

si
c 

p
ri

n
ci

p
l e

. 
(E

fi
m

o
v

 m
.f

l.
, 

2
0
2

0
, 

s.
 9

)  

(A
d

a
m

s 
m

.f
l.

, 
2

0
2

1;
 A

lM
a

zr
o

u
ei

, 
2

0
2

1;
 

A
lM

a
zr

o
u

ei
 &

 Z
a

cc
a

, 
2

0
2

1;
 B

jä
rn

to
ft

 m
.f

l.
, 

2
0

2
1;

 B
o

su
a

 m
.f

l.
, 

2
0

13
; 

C
o

o
p

er
 &

 K
u

rl
a

n
d

, 
2

0
0

2
; 

D
el

fi
n

o
 &

 v
a

n
 d

er
 K

o
lk

, 
2

0
2

1;
 E

fi
m

o
v

 
m

.f
l.

, 
2

0
2

0
; 

F
el

st
ea

d
 m

.f
l.

, 
2

0
0

3
; 

K
u

rl
a

n
d

 &
 

C
o

o
p

er
, 

2
0

0
2

; 
L

o
n

g
m

u
ir

, 
2

0
2

1;
 M

o
n

tr
eu

il
 &

 
L

ip
p

el
, 

2
0

0
3

; 
R

u
il

le
r 

m
.f

l.
, 

2
0

19
; 

S
ch

w
a

rz
m

ü
ll

er
 m

.f
l.

, 
2

0
18

; 
S

h
ip

m
a

n
 m

.f
l.

, 
2

0
2

1;
 T

h
o

rn
to

n
, 

2
0

2
1;

 W
ei

d
em

a
n

 &
 H

o
fm

ey
r,

 
2

0
2

0
)  

T
il

lh
an

d
ah

ål
la

 o
ch

 a
n

v
än

d
a 

te
k

n
is

k
a 

h
jä

lp
m

ed
el

 s
ås

o
m

 

v
id

eo
 f

ö
r 

at
t 

u
n

d
er

lä
tt

a 

k
o

m
m

u
n

ik
at

io
n

.  

T
h

e 
fi

n
d

in
g

 o
f 

th
is

 s
tu

d
y 

in
d

ic
a

te
s 

th
a

t 
em

p
lo

ye
es

 h
a

ve
 c

o
m

e 
u

p
 w

it
h

 

n
ew

 w
a

ys
 t

o
 d

o
 t

h
ei

r 
w

o
rk

, 
in

vo
lv

in
g

 m
a

ki
n
g

 s
u

b
st

a
n

ti
a

ll
y 

m
o

re
 

vi
d

eo
 c

a
ll

s 
a

n
d
 s

en
d

in
g
 m

a
n

y 
m

o
re

 e
m

a
il

s.
 T

h
is

 w
a

s 
fo

u
n

d
 t

o
 b

e 
th

e 

ca
se

 f
o

r 
b

o
th

 m
a

n
a

g
er

s 
a

n
d
 e

m
p

lo
ye

es
. 

M
o

st
 r

es
p

o
n

d
en

ts
 s

p
o

ke
 o

f 

m
a

ki
n

g
 u

se
 o

f 
n

o
ve

l 
a
p

p
ro

a
ch

es
, 

m
a

in
ly

 i
n

vo
lv

in
g

 t
ec

h
n

o
lo

g
y,

 t
o

 

co
m

p
le

te
 t

h
ei

r 
ta

sk
s.

 (
A

lM
az

ro
u

ei
 &

 Z
ac

ca
, 
2

0
2
1

, 
s.

 1
2

)  

M
ån

g
a 

g
ån

g
er

 s
v

år
t 

at
t 

få
 t

il
l 

en
 g

o
d
 k

o
m

m
u

n
ik

at
io

n
, 

sä
rs

k
il

t 
d

ig
it

al
t,

 m
en

 o
ck

så
 v

id
 

fy
si

sk
a 

b
es

ö
k

 h
o

s 

d
is

ta
n

sa
rb

et
ar

e.
  

W
h

en
 y

o
u

’r
e 

fa
ce

-t
o

-f
a

ce
, 

yo
u
 c

a
n

 i
m

m
ed

ia
te

ly
 s

ee
 w

h
a

t 
h

a
p

p
en

s 
in

 

th
e 

m
ee

ti
n

g
. 

T
h

e 
a

tm
o

sp
h

er
e 

[.
. 

.]
 S

o
m

eo
n

e 
w

h
o

 s
a

ys
 t

w
o

 o
r 

th
re

e 

w
o

r d
s 

o
n

 h
er

/h
is

 b
u

si
n

es
s.

 I
n

 t
el

ew
o

rk
in

g
, 

yo
u

 m
is

s 
th

a
t:

 a
 c

o
ll

ea
g

u
e 

w
h

o
 i

sn
’t

 r
ig

h
t 

fo
r 

ex
a

m
p

le
 (

R
u

il
le

r 
m

.f
l.

, 
2

0
1
9

, 
s.

 1
7
)  

 

Styra och sätta gränser 

B
eh

o
v

 h
o

s 
ch

ef
er

 a
tt

 

k
o

n
tr

o
ll

er
a 

o
ch

 i
b

la
n

d
 o

ck
så

 

ö
v

er
v

ak
a 

d
is

ta
n

sm
ed

ar
b

et
ar

e.
  

A
n

 i
n

te
rv

ie
w

ed
 m

a
n

a
g

er
 o

f 
a

 n
o

n
-B

ig
-4

 P
S

F
 w

a
s 

ve
ry

 c
le

a
r 

a
b

o
u

t 
h

is
 

re
a

so
n

s 
to

 m
o

n
it

o
r 

h
is

 t
ea

m
. 

S
in

ce
 t

h
ey

’r
e 

n
o

t 
co

n
tr

o
ll

ed
 [

a
t 

h
o

m
e]

, 
I 

d
o

 n
o

t 
ta

ke
 i

t 
fo

r 
g

ra
n

te
d
 t

h
a

t 
th

ey
 i

n
d

ee
d

 d
el

iv
er

 t
h

ei
r 

w
o

rk
 w

it
h

in
 

th
e 

a
g

re
ed

 d
ea

d
li

n
es

. 
(D

el
fi

n
o
 &

 v
an

 d
er

 K
o

lk
, 

2
0
2

1
, 

s.
 1

3
8
1

)  

(A
lM

a
zr

o
u

ei
 &

 Z
a

cc
a

, 
2

0
2

1 ;
 B

jä
rn

to
ft

 m
.f

l.
, 

2
0

2
1;

 B
o

su
a

 m
.f

l.
, 

2
0

13
; 

C
h

a
fi

 m
.f

l.
, 

2
0

2
2

; 
C

o
o

p
er

 &
 K

u
rl

a
n

d
, 

2
0

0
2

; 
D

el
fi

n
o

 &
 v

a
n

 d
er

 
K

o
lk

, 
2

0
2

1;
 E

fi
m

o
v

 m
.f

l.
, 

2
0

2
0

; 
F

el
st

ea
d

 m
.f

l.
, 

2
0

0
3

; 
H

a
sc

h
er

 m
.f

l.
, 

2
0

2
1;

 K
o

n
ra

d
t 

m
.f

l.
, 

2
0

0
0

; 
K

u
rl

a
n

d
 &

 C
o

o
p

er
, 

2
0

0
2

; 
L

o
n

g
m

u
ir

, 
2

0
2

1;
 M

o
n

tr
eu

il
 &

 L
ip

p
el

, 
2

0
0

3
; 

R
u

il
le

r 
m

.f
l.

, 
2

0
19

; 
S

ch
w

a
rz

m
ü

ll
er

 m
.f

l.
, 

2
0

18
; 

S
h

ip
m

a
n

 
m

.f
l.

, 
2

0
2

1;
 Y

a
rb

er
ry

 &
 S

im
s,

 2
0

2
1)

 

D
is

ta
n

sa
rb

et
ar

e 
v

il
l 

h
a 

m
er

 

k
o

n
ta

k
t 

m
ed

 c
h

ef
er

 o
ch

 

fe
ed

b
ac

k
 p

å 

ar
b

et
sp

re
st

at
io

n
er

, 
fö

r 
at

t 
få

 

v
et

a 
h

u
r 

d
e 

li
g

g
er

 t
il

l.
 

M
y 

m
a

n
a

g
er

 s
h

o
u

ld
 n

o
t 

ju
st

 b
e 

ca
ll

in
g

 m
e 

w
h

en
 t

h
er

e 
a

re
 p

ro
b

le
m

s.
 I

 

w
a

n
t 

to
 h

ea
r 

fr
o

m
 m

y 
b

o
ss

 w
h

en
 I

 a
m

 d
o

in
g
 a

 g
o

o
d
 j

o
b

 t
o
o

.  

(S
h

ip
m

an
 m

.f
l.

, 
2
0

2
1

, 
s.

 1
5

)  

E
ft

er
fr

åg
an

 f
rå

n
 

d
is

ta
n

sa
rb

et
ar

e 
at

t 
h

a 
ty

d
li

g
a 

ri
k

tl
in

je
r 

sa
m

t 
g

em
en

sa
m

 

in
ri

k
tn

in
g

 o
ch

 h
jä

lp
 m

ed
 

g
rä

n
ss

ät
tn

in
g

en
 

L
ea

d
er

s 
h

a
ve

 a
 c

ru
ci

a
l 

ro
le

 i
n
 c

u
rt

a
il

in
g

 f
o

ll
o

w
er

s’
 s

tr
e
ss

, 
su

ch
 a

s 
b

y 

m
a

ki
n

g
 e

xp
li

ci
t 

a
rr

a
n

g
em

en
ts

 r
eg

a
rd

in
g

 w
o

rk
 d

u
ri

n
g

 n
o

n
-o

ff
ic

e 
ti

m
e:

 

‘L
ea

d
er

s 
n

ee
d

 t
o

 e
n

su
re

 t
h
a

t 
th

e 
fl

ex
ib

il
it

y 
o

f 
w

o
rk

 t
im

e 
a

n
d

 s
p

a
ce

 

d
o

es
 n

o
t 

le
a
d

 t
o

 a
 p

er
ce

iv
ed

 o
r 

a
ct

u
a

l 
o

ve
rl

o
a

d
 o

f 
em

p
lo

ye
es

.  

(S
ch

w
ar

zm
ü

ll
er

 m
.f

l.
, 

2
0

1
8

, 
s.

 1
2

3
)  

 



  

2
6
 

 

 

Släppa på tyglarna och 

involvera 

L
it

a 
p

å 
at

t 
m

ed
ar

b
et

ar
n

a 
g
ö

r 

si
tt

 j
o

b
b

 o
ch

 s
lä

p
p

a 
p

å 

ty
g

la
rn

a.
 I

n
te

 k
rä

v
a 

k
o

n
st

an
t 

sy
n

li
g

h
et

.  

T
ru

st
 w

a
s 

re
p

ea
te

d
ly

 e
m

p
h

a
si

ze
d

 b
y 

m
a

n
a
g

er
s 

a
s 

a
 n

ec
es

sa
ry

 —
 

in
d

ee
d

, 
u

n
a

vo
id

a
b

le
 —

 e
le

m
en

t 
in

 t
h

e 
su

p
er

vi
si

o
n

 o
f 

h
o

m
e
-l

o
ca

te
d

 

w
o

rk
er

s.
 /

…
/ 

In
 t

h
is

 c
o

n
te

xt
, 

tr
u

st
 r

ef
er

re
d

 t
o

 a
 r

el
a

ti
o

n
sh

ip
 o

f 

re
ci

p
ro

ca
l 

m
o

ra
l 

o
b

li
g

a
ti

o
n

s 
in

 w
h

ic
h

 r
ew

a
rd

s 
a

n
d

 p
ro

d
u

ct
iv

it
y 

w
er

e 

ex
ch

a
n

g
ed

 w
it

h
o

u
t 

in
ve

st
ig

a
ti

o
n

. 
(F

el
st

ea
d

 m
.f

l.
, 
2

0
0

3
, 

s.
 2

5
0

)  

 

(A
d

a
m

s 
m

.f
l.

, 
2

0
2

1;
 A

lM
a

zr
o

u
ei

 &
 Z

a
cc

a
, 

2
0

2
1;

 
B

o
su

a
 m

.f
l.

, 
2

0
13

; 
C

h
a

fi
 m

.f
l.

, 
2

0
2

2
; 

C
h

a
ra

la
m

p
o

u
s 

m
.f

l.
, 

2
0

2
1;

 D
el

fi
n

o
 &

 v
a

n
 d

er
 

K
o

lk
, 

2
0

2
1;

 E
fi

m
o

v
 m

.f
l.

, 
2

0
2

0
; 

F
el

st
ea

d
 m

.f
l.

, 
2

0
0

3
; 

M
o

n
tr

eu
il

 &
 L

ip
p

el
, 

2
0

0
3

; 
R

u
il

le
r 

m
.f

l.
, 

2
0

19
; 

S
ch

w
a

rz
m

ü
ll

er
 m

.f
l.

, 
2

0
18

; 
S

en
th

a
n

a
r 

m
.f

l.
, 

2
0

2
1;

 S
h

ip
m

a
n

 m
.f

l.
, 

2
0

2
1;

 T
h

o
rn

to
n

, 
2

0
2

1;
 T

ie
tz

e 
&

 N
a

d
in

, 
2

0
11

; 
V

a
rs

h
n

ey
, 

2
0

2
1;

 
W

ei
d

em
a

n
 &

 H
o

fm
ey

r,
 2

0
2

0
)  

L
ed

a 
ti

ll
sa

m
m

an
s 

g
en

o
m

 a
tt

 

in
v

o
lv

er
a,

 g
e 

au
to

n
o

m
i 

o
ch

 

fr
äm

ja
 s

jä
lv

le
d

ar
sk

ap
.  

A
cc

o
rd

in
g

 t
o

 t
h

e 
p

a
rt

ic
ip

a
n

ts
 w

it
h

 m
a

n
a

g
er

ia
l 

ro
le

s,
 t

h
e 

w
id

es
p

re
a

d
 

im
p

le
m

en
ta

ti
o

n
 o

f 
re

m
o

te
 w

o
rk

 h
a

d
 l

ed
 t

o
 i

n
cr

ea
se

d
 a

u
to

n
o
m

y 
fo

r 

em
p

lo
ye

es
 b

u
t 

p
o

se
d

 n
ew

 d
em

a
n

d
s 

in
 t

er
m

s 
o

f 
su

p
p

o
rt

in
g

 e
m

p
lo

ye
es

’ 

a
d

o
p

ti
o
n

 o
f 

se
lf

-l
ea

d
er

sh
ip

 s
tr

a
te

g
ie

s.
 (

C
h

af
i 

m
.f

l.
, 
2

0
2
2

, 
s.

 1
0

)  

 

Stötta och visa empati 

F
in

n
as

 t
il

lh
an

d
s 

fö
r 

d
em

 s
o

m
 

in
te

 m
år

 b
ra

, 
sä

rs
k

il
t 

k
o

p
p

la
t 

ti
ll

 o
ro

 u
n
d

er
 p

an
d

em
in

.  

O
rg

a
n

iz
a

ti
o

n
a

l 
m

a
n
a

g
em

en
t 

sh
o

u
ld

 u
n

d
er

st
a

n
d

 t
h

a
t 

em
p

lo
ye

es
 a

re
 

li
ke

ly
 f

ee
li

n
g

 o
ve

rw
h

el
m

ed
 a

n
d

 a
n

xi
o
u

s 
a

b
o
u

t 
ci

rc
u

m
st

a
n

ce
s 

re
la

te
d

 

to
 t

h
e 

vi
ru

s.
 I

 n
e e

d
 t

h
e 

b
o

ss
 t

o
 b

e 
a

va
il

a
b

le
 t

o
 s

ta
ff

 t
o

 t
a

lk
 a

b
o

u
t 

fe
a

rs
, 

to
 a

n
sw

er
 q

u
es

ti
o

n
s,

 a
n

d
 t

o
 r

ea
ss

u
re

 t
h

em
 a

b
o

u
t 

w
o

rk
 a

n
d

 o
th

er
 

is
su

es
 t

h
a

t 
m

ig
h

t 
co

m
e 

u
p

.  
(S

h
ip

m
an

 m
.f

l.
, 

2
0
2

1
, 

s.
 1

8
)  

(A
d

a
m

s 
m

.f
l.

, 
2

0
2

1;
 A

lM
a

zr
o

u
ei

 &
 Z

a
cc

a
, 

2
0

2
1;

 
C

h
a

fi
 m

.f
l.

, 
2

0
2

2
; 

C
o

ll
in

s 
m

.f
l.

, 
2

0
16

; 
E

fi
m

o
v

 
m

.f
l.

, 
2

0
2

0
; 

F
el

st
ea

d
 m

.f
l.

, 
2

0
0

3
; 

H
a

sc
h

er
 

m
.f

l.
, 

2
0

2
1;

 K
u

rl
a

n
d

 &
 C

o
o

p
er

, 
2

0
0

2
; 

L
o

n
g

m
u

ir
, 

2
0

2
1;

 S
ch

w
a

rz
m

ü
ll

er
 m

.f
l.

, 
2

0
18

; 
S

h
ip

m
a

n
 m

.f
l.

, 
2

0
2

1;
 V

a
rs

h
n

ey
, 

2
0

2
1;

 Y
a

rb
er

ry
 

&
 S

im
s,

 2
0

2
1)

 

V
is

a 
fö

rs
tå

el
se

 f
ö

r 

d
is

ta
n

sa
rb

et
ar

es
 u

n
ik

a 

si
tu

at
io

n
.  

O
u

r 
fi

n
d

in
g

s 
su

g
g

es
t 

th
a

t 
su

p
er

vi
si

o
n

 o
f 

te
le

w
o

rk
er

s 
ca

n
 r

eq
u

ir
e 

a
 

g
re

a
te

r 
em

o
ti

o
n

a
l 

in
vo

lv
em

en
t 

th
a

n
 w

it
h

 o
ff

ic
e
- 

b
a

se
d

 s
ta

ff
 a

s 

su
p

er
vi

so
rs

 a
re

 d
ra

w
n

 i
n

to
 t

h
e 

h
o

m
e 

d
o

m
a

in
.  

(C
o

ll
in

s 
m

.f
l.

, 
2

0
1

6
, 
s.

 

1
7

0
) 

 

Sätta värde på och sanktionera 

P
ri

o
ri

te
ra

 o
ch

 e
ft

er
fr

åg
a 

v
äl

b
ef

in
n

an
d

e 
o

ch
 h

äl
sa

.  

T
h

e 
p

ri
o

ri
ti

sa
ti

o
n

 o
f 

w
el

lb
ei

n
g

 o
ve

r 
le

a
rn

in
g

 o
ve

r 
th

e 
ti

m
e 

N
ew

 

Z
ea

la
n

d
 s

ch
o
o

ls
 w

er
e 

in
 l

o
ck

d
o

w
n

 w
a

s 
a

 f
ea

tu
re

 o
f 

a
ll

 t
h

e 
in

te
rv

ie
w

s 

w
it

h
 t

h
e 

p
ri

n
ci

p
a

ls
, 

w
h

o
 d

em
o
n

st
ra

te
d

 e
m

p
a

th
y 

fo
r 

b
o

th
 s

tu
d
en

ts
 a

n
d

 

st
a

ff
. 

(T
h

o
rn

to
n

, 
2

0
2

1
, 

s.
 3

9
9

)  

(B
jä

rn
to

ft
 m

.f
l.

, 
2

0
2

1;
 C

o
ll

in
s 

m
.f

l.
, 

2
0

16
; 

E
fi

m
o

v
 m

.f
l.

, 
2

0
2

0
; 

F
el

st
ea

d
 m

.f
l.

, 
2

0
0

3
; 

K
u

rl
a

n
d

 &
 C

o
o

p
er

, 
2

0
0

2
; 

M
o

n
tr

eu
il

 &
 L

ip
p

el
, 

2
0

0
3

; 
S

ch
w

a
rz

m
ü

ll
er

 m
.f

l.
, 

2
0

18
; 

S
h

ip
m

a
n

 
m

.f
l.

, 
2

0
2

1;
 T

h
o

rn
to

n
, 

2
0

2
1;

 W
ei

d
em

a
n

 &
 

H
o

fm
ey

r,
 2

0
2

0
)  

K
la

rg
ö

ra
 a

tt
 d

et
 ä

r 
ti

ll
åt

et
 a

tt
 

ar
b

et
a 

p
å 

d
is

ta
n

s,
 s

än
d

a 

p
o

si
ti

v
a 

si
g

n
al

er
.  

M
y 

m
a

n
a

g
er

s 
a

re
 v

er
y 

u
n

d
er

st
a

n
d

in
g
, 

if
 t

h
er

e 
a

re
 t

h
in

g
s 

th
a

t 
I 

n
ee

d
 

to
 d

o
 o

r 
if

 a
ll

 o
f 

a
 s

u
d
d

en
 I

 r
ea

ll
y 

d
id

 h
a

ve
 t

o
 l

ea
ve

 t
h

ey
’r

e 
fu

ll
y 

u
n

d
er

st
a

n
d

in
g
 a

n
d

 w
il

l 
tr

y 
to

 m
a

n
a

g
e 

a
n

d
 w

o
rk

 w
it

h
 m

e 
n

o
t 

a
g

a
in

st
 

m
e.

 (
S

en
th

an
ar

 m
.f

l.
, 
2

0
2
1

, 
s.

 3
0

0
)  

F
ö

re
g

å 
m

ed
 g

o
tt

 e
x

em
p

el
, 

v
är

d
es

ät
ta

 e
g

en
 h

äl
sa

 f
ö

r 
at

t 

v
is

a 
m

ed
ar

b
et

ar
n

a 
at

t 
d

et
 ä

r 

v
ik

ti
g

t.
 

Im
p

o
rt

a
n

tl
y,

 l
ea

d
er

s 
sh

o
u

ld
 a

ls
o

 r
o

le
-m

o
d

el
 t

h
es

e 
a

rr
a

n
g

em
en

ts
 (

e.
 

g
. 

b
y 

n
o

t 
se

n
d

in
g

 e
m

a
il

s 
o

n
 w

ee
ke

n
d

s)
.  

(S
ch

w
ar

zm
ü

ll
er

 m
.f

l.
, 

2
0

1
8

, 

s.
 1

2
3

)  



  

2
7
 

 

 

Situationsanpassa och hålla 

samman 

O
li

k
a 

in
d

iv
id

er
 h

ar
 o

li
k

a 

b
eh

o
v

 a
v

 d
is

ta
n

sl
ö

sn
in

g
ar

, 
ti

ll
 

ex
em

p
el

 v
ad

 g
äl

le
r 

fr
ek

v
en

s.
  

A
n

 e
vi

d
en

t 
th

em
e 

w
a

s 
h

o
w

 o
rg

a
n

is
a

ti
o

n
s 

h
a

ve
 r

ec
o
g

n
is

ed
 t

h
a

t 

em
p

lo
ye

es
 d

if
fe

r 
in

 t
h

ei
r 

a
p

p
ro

a
ch

 t
o
 w

o
rk

 a
n

d
 t

h
a

t 
o

n
e 

m
et

h
o

d
 o

f 

m
a

n
a

g
em

en
t 

ca
n

n
o

t 
a

cc
o

m
m

o
d

a
te

 a
ll

 i
n

d
iv

id
u

a
ls

.  
(W

ei
d

em
an

 &
 

H
o

fm
ey

r,
 2

0
2
0

, 
s.

 7
)  

(B
jä

rn
to

ft
 m

.f
l.

, 
2

0
2

1;
 C

h
a

fi
 m

.f
l.

, 
2

0
2

2
; 

C
o

ll
in

s 
m

.f
l.

, 
2

0
16

; 
C

o
o

p
er

 &
 K

u
rl

a
n

d
, 

2
0

0
2

; 
E

fi
m

o
v

 m
.f

l.
, 

2
0

2
0

; 
F

el
st

ea
d

 m
.f

l.
, 

2
0

0
3

; 
K

u
rl

a
n

d
 &

 C
o

o
p

er
, 

2
0

0
2

; 
R

u
il

le
r 

m
.f

l.
, 

2
0

19
; 

S
ch

w
a

rz
m

ü
ll

er
 m

.f
l.

, 
2

0
18

; 
S

h
ip

m
a

n
 m

.f
l.

, 
2

0
2

1;
 W

ei
d

em
a

n
 &

 H
o

fm
ey

r,
 2

0
2

0
)  

 

B
al

an
se

ra
 d

is
ta

n
sa

rb
et

ar
e 

o
ch

 

p
å-

p
la

ts
-a

rb
et

ar
e 

så
 a

tt
 d

et
 i

n
te

 

u
p

p
st

år
 g

ru
p

p
er

in
g

ar
 o

ch
 “

v
i 

o
ch

 d
em

” -
k

än
sl

a.
 

T
h

ey
 t

el
ep

h
o

n
e 

h
im

 u
p

 a
n

d
 s

a
y 

‘H
o

p
e 

I 
d

id
n
’t

 c
a

tc
h

 y
o

u
 u

p
 t

h
e 

la
d

d
er

’,
 y

o
u

 k
n

o
w

, 
‘m

o
w

in
g

 t
h
e 

la
w

n
’,

 o
r 

w
h

a
te

ve
r 

el
se

..
..

T
h

a
t’

s 
a

ll
 

g
o

o
d

 h
u

m
o
u

re
d

 b
u

t 
it

’s
..

.n
o

t 
to

o
 g

re
a

t 
a
 s

te
p

 b
et

w
ee

n
 t

h
a

t 

a
n

d
..

.g
en

u
in

e 
a

n
im

o
si

ty
, 

is
 i

t?
..
.I

t 
d

o
es

n
’t

 t
a

ke
 m

u
ch

 f
o

r 
so

m
e 

p
eo

p
le

 

to
 f

ee
l 

th
a

t 
th

ey
’r

e 
u
n

fa
ir

ly
 d

is
a

d
va

n
ta

g
ed

..
..

 A
n
d

 i
t 

m
a

tt
er

s 
a

n
 a

w
fu

l 

lo
t 

b
ec

a
u

se
 a

ll
 o

f 
a

 s
u

d
d

en
 y

o
u

’v
e 

a
li

en
a

te
d

 t
h

es
e 

p
eo

p
le

 f
ro

m
 t

h
e 

b
u

si
n

es
s .

 (
F

el
st

ea
d

 m
.f

l.
, 

2
0

0
3
, 

s.
 2

5
4

)  

 



 
 

28 

 

I analysen presenteras även de kvantitativa studier som undersökt liknande 

ledarbeteenden som redovisas under respektive kategori. I Tabell 7 återges de kvantitativa 

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

Tabell 7. Identifierade ledarskapsbeteenden i kvantitativa studier 

Kategori Beskrivning Studier 

Sprida information och 

kommunicera 

Kommunikativt 

ledarskap 

(Kelley & Kelloway, 2012; Madlock, 2013; Shockley m.fl., 
2021) 

E-ledarskap och 

teknikfokus 

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

Styra och sätta gränser Uppgiftsorienterat 

ledarskap 

 

(Bartsch m.fl., 2020) 

Destruktivt 

ledarskap 

(Dolce m.fl., 2020; Spagnoli m.fl., 2020)  

Släppa på tyglarna och 

involvera 

Tillitsbaserat 

ledarskap 

(Baker m.fl., 2006; Chu m.fl., 2022) 
 

Deltagande 

ledarskap 

(Bhumika, 2020) 

Stötta och visa empati Stödjande ledarskap (Amano m.fl., 2021; Gamal Aboelmaged & Mohamed el 
Subbaugh, 2012; Guidetti m.fl., 2022; Johnson m.fl., 
2021; Karácsony, 2021; Karani m.fl., 2022; Košir m.fl., 
2020; Kumar m.fl., 2022; Lamprinou m.fl., 2021; 
Nguyen & Tran, 2021; Platts m.fl., 2022) 

Sätta värde på och 

sanktionera 

Hälsofrämjande 

ledarskap 

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

Situationsanpassa och 

hålla samman 

Identitetsbaserat 

ledarskap 

(Krug m.fl., 2021) 

Ytterligare ledarstilar LMX (Golden, 2006; Golden & Veiga, 2008; Kuruzovich m.fl., 
2021)  

 

Tjänande ledarskap 

 
(Lamprinou m.fl., 2021) 

 

FRLM 

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

Sprida information och kommunicera 

I den första kategorin finns resultat som handlar om betydelsen av chefens 

kommunikation för medarbetarnas välbefinnande och arbetsprestationer. Detta är något 

som betonades i flera av de granskade studierna. Betoningen på kommunikation finns 

oberoende av om studierna genomförts före eller under pandemin, men pandemistudierna 

fokuserar mer på kommunikation på bred front, det vill säga till avdelningar och hela 

organisationen, än pre-pandemistudierna vilka mer inriktas på kommunikation mellan 

chef och enskilda medarbetare eller team av medarbetare.  

I flera av studierna trycker de särskilt på att kommunikationen ska vara regelbunden och 

ske ofta samt att det är viktigt att chefen finns tillgänglig och snabbt kan respondera på 

medarbetarnas förfrågningar (Adams m.fl., 2021; Bosua m.fl., 2013; Shipman m.fl., 

2021; Thornton, 2021). Detta bekräftas också i en kvantitativ studie som visar att chefens 

kommunikation, oavsett om den skedde regelbundet eller oregelbundet, hade ett indirekt 

samband till medarbetares ökade arbetstillfredsställelse, via upplevt transformativt 
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ledarskap (Kelley & Kelloway, 2012). I en annan kvantitativ studie fann de att de 

förväntningar som chefen upplevdes ha på mängden och formen av kommunikation vid 

distansarbete hade samband till ökad arbetsprestation i termer av både mängd och kvalitet 

på arbetet (Shockley m.fl., 2021). Däremot fann de inget samband till symptom på 

utbrändhet. Studien fann även att sambandet mellan kommunikationsförväntningar och 

arbetsprestation modererades av beroendeskap i arbetsuppgifter, så att sambandet fanns 

för de med lågt beroendeskap men inte med högt. Studien visar således att chefens 

förväntningar på kommunikationen bidrar till arbetsprestation förutsatt att medarbetaren 

inte är beroende av andra för att lösa sina arbetsuppgifter. 

En anledning som lyfts fram till att kommunikation är så viktig vid distansarbete är att de 

behöver nås av information och viktiga nyheter snabbt  (Cooper & Kurland, 2002) så att 

de får en god överblick (Schwarzmüller m.fl., 2018) och känner sig delaktiga (Konradt 

m.fl., 2000; Kurland & Cooper, 2002). Detta tycks ha varit särskilt angeläget under 

pandemin och då relaterat till information om hur organisationen hanterar övergripande 

riktlinjer för smittspridning (Thornton, 2021). I en av studierna lyfts dock också att det är 

viktigt att chefen filtrerar informationen så att inte medarbetarna blir överväldigade 

(Thornton, 2021). 

Det sätt på vilket chefen kommunicerar kan också vara betydelsefullt. I en av de 

kvantitativa studierna undersöktes chefens kommunikationsstil relativt medarbetare som 

arbetade på distans (Madlock, 2013). Resultaten visade att kommunikation där chefen 

gav tydliga direktiv, liksom kommunikation där chefen visade förståelse och empati hade 

samband till medarbetares ökade arbetstillfredsställelse. De fann även att 

meningsskapande kommunikation inte hade samband till arbetstillfredsställelse.  

Vidare är det även viktigt att distansarbetare träffas fysiskt. Innan pandemin kunde det 

handla om att distansarbetarna behövde komma in till kontoret eller chefen besöka 

medarbetarna hemma för att säkerställa en god kommunikation (Collins m.fl., 2016; 

Cooper & Kurland, 2002; Felstead m.fl., 2003). Andra exempel på sätt att främja 

kommunikationen är att inte bara ha arbetsrelaterade möten, utan också uppmuntra socialt 

utbyte genom att skapa virtuella fikapauser, prata om sociala saker i enskilda samtal med 

medarbetarna, ordna sociala event efter arbetstid där medarbetare och chefer träffas 

fysiskt, eller låta medarbetarna ha möten 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 

berör investering och användning av olika typer av digitala verktyg (AlMazrouei, 2021; 

AlMazrouei & Zacca, 2021; Efimov m.fl., 2020; Felstead m.fl., 2003; Weideman & 

Hofmeyr, 2020). I äldre studier fokuseras på telefon, telefonkonferenser och e-post 

(Felstead m.fl., 2003; Konradt m.fl., 2000; Kurland & Cooper, 2002). I de senare 

studierna, och framförallt under pandemin, har användandet av mer avancerade former 

av kommunikation som videomöten ökat. Det finns också exempel på att sociala media 
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och kommunikationsappar har använts (Adams m.fl., 2021; Thornton, 2021). Tekniska 

lösningar som nämns i studierna är exempelvis MS Teams, Zoom, Skype, Google Meet, 

Facebook Live, Google Hangouts, WhatsApp (Bjärntoft m.fl., 2021; Delfino & van der 

Kolk, 2021; Thornton, 2021). I flera av studierna lyfts tekniken som befrämjare av 

kommunikationen på distans (AlMazrouei & Zacca, 2021) och att den användes för att 

skapa starkare sociala band (Ruiller m.fl., 2019) och motverka känslan av isolering och 

för att chefen skulle kunna ta upp frågor om medarbetarnas välfärd (Felstead m.fl., 2003). 

För chefer har den ökade användningen lett till delvis nya uppgifter. Det gäller att se till 

så att alla har tillgång till teknik (Kurland & Cooper, 2002; Montreuil & Lippel, 2003; 

Weideman & Hofmeyr, 2020), uppmuntra till användande av tekniken, men också att själv 

hjälpa med tekniken  samt ombesörja utbildning av medarbetare (Shipman m.fl., 2021; 

Thornton, 2021). Sammantaget ställer dessa uppgifter högre kvar på chefers och 

medarbetares IT-kompetenser (Schwarzmüller m.fl., 2018).  

I flera av de kvantitativa studierna undersöks betydelsen av e-ledarskap, som handlar om 

hur chefen föregår med gått exempel liksom ger uppmuntran och stöd till teknik och 

teknikanvändning. Där finner de att e-ledarskap har ett indirekt samband till ökad 

arbetstillfredsställelse via teamets interna kommunikation (Ibrahim, 2014; Ibrahim & 

Othman, 2019) och medarbetarnas självförmåga (self-efficacy) (Staples m.fl., 1998). De 

fann även ett indirekt samband till ökad arbetsprestation via teamets interna 

kommunikation (Ibrahim, 2014; Ibrahim & Othman, 2019) och medarbetarnas 

självförmåga (Staples m.fl., 1998), liksom medarbetarnas arbetstillfredsställelse (Ibrahim 

& Othman, 2019). Samband hittades dock inte till stress (Staples m.fl., 1998). En 

ytterligare studie fann att e-ledarskap hade samband till ökat välbefinnande hos 

medarbetarna (Chaudhary m.fl., 2022), och att sambandet modererades av chefens 

emotionella intelligens så att sambandet blev starkare ju högre emotionell intelligens 

chefen hade. 

I de granskade kvalitativa studierna rapporteras återkommande om olika svårigheter och 

utmaningar med kommunikationen. Den upplevs vara tidskrävande och ganska svår att 

få till (Longmuir, 2021). I studierna lyfter man exempelvis att för långa responstider är 

otillfredsställande (Montreuil & Lippel, 2003) och att minskad ”face-to-face” kan 

påverka produktiviteten och tilliten negativt samt göra det svårt att komma in på lite 

djupare frågor som hur medarbetarna mår (Cooper & Kurland, 2002; Kurland & Cooper, 

2002). Vidare pekas särskilt på att den digitala tekniken och möten online är svåra att 

hantera (Felstead m.fl., 2003), till exempel för chefen att kunna läsa och tyda de subtila 

signalerna för att se hur medarbetarna mår (Chafi m.fl., 2022). Det är också svårare att 

tolka icke-verbal kommunikation och den elektroniska tystnaden som ibland uppstår 

under möten (Ruiller m.fl., 2019). Andra problem med tekniken är att inte alla 

medarbetare är så tekniskt kunniga och många fann det utmanande och frustrerande med 

ett ökat användande (AlMazrouei, 2021; AlMazrouei & Zacca, 2021), delvis tack vare 

avsaknad av utbildning i hur verktygen fungerar (Kurland & Cooper, 2002; Shipman 



 
 

31 

 

m.fl., 2021) samt att tekniken inte alltid fungerar tillförlitligt vilket skapar stress för både 

medarbetare och chefer (AlMazrouei, 2021; Montreuil & Lippel, 2003; Shipman m.fl., 

2021; Weideman & Hofmeyr, 2020). Vidare lyfts också hembesöken som problematiska, 

då det av vissa medarbetare och deras anhöriga upplevdes konstigt att ha chefen på besök 

och även cheferna kunde ibland tycka att hembesök skapade situationer som kunde 

upplevas som pinsamma (Felstead m.fl., 2003). Krav på fysiska besök av distansarbetare 

på kontoret verkar också kunna innebära en del problem. Istället för att skapa känsla av 

samhörighet mellan kontoret och distansarbetarna, upplevde distansmedarbetaren att de 

ville vara väldigt uppgiftsorienterade och lösa en massa saker när de väl kom in till 

kontoret, men istället kände de sig överbelastade med socialt samspel (Felstead m.fl., 

2003). Ytterligare kommunikationssvårigheter som lyfts fram är att medarbetare som 

arbetar på distans eller i andra typer av flexibla arbetssituationer ibland kan vara 

osynkroniserade (Weideman & Hofmeyr, 2020).  

Styra och sätta gränser  

I kategorin ”Styra och sätta gränser” finns beteenden som kan knytas till chefers formella 

verksamhetsansvar. Även här förekommer resultaten i studier både före och under 

pandemin. En skillnad är att samhällsnedstängningar och omställning till distans av hela 

arbetsplatser har gjort att chefer under pandemin har hanterat frågor om kontroll i mycket 

större utsträckning än chefer i studier innan pandemin.  

I studierna finns flera exempel på hur cheferna kontrollerar medarbetarnas 

arbetsprestationer som kompensation för att de inte kan se dem fysiskt och inte helt litar 

på att de gör 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 lämnade in listor med vilka arbetsuppgifter som utförts och hur lång tid det 

tagit (Cooper & Kurland, 2002; Kurland & Cooper, 2002; Ruiller m.fl., 2019). Ett annat 

sätt var att använda fysiska möten som kontrollpunkter, dels genom att mäta 

distansarbetarnas närvaro på mötena, dels genom att innehållsmässigt styra mötena mot 

rapporter om hur arbetet fortskrider (Felstead m.fl., 2003; Kurland & Cooper, 2002). 

Även de tidigare nämnda hembesöken fungerade som kontroller av medarbetarna 

(Felstead m.fl., 2003). I flera av studierna, och framförallt de som är gjorda under 

pandemin, var kontroll med stöd av digitala verktyg vanligt förekommande (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 

uppföljningsmöten på telefon eller video och ringde spontant upp medarbetare som var 

online i digitala kanaler (Delfino & van der Kolk, 2021). För cheferna verkade det dock 

som att möjligheterna till kontroll inte upplevdes vara tillräckliga (AlMazrouei & Zacca, 

2021) och att avsaknaden av spontana, fysiska möten gjort att de måste planera mer och 

vara mer strukturerade i sitt ledarskap (Bjärntoft m.fl., 2021; Bosua m.fl., 2013; Chafi 

m.fl., 2022; Delfino & van der Kolk, 2021; Longmuir, 2021). 
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För medarbetarna är det också viktigt att ha kontakten med chefen och vara synliga för 

att inte bli förbisedda (Delfino & van der Kolk, 2021; Montreuil & Lippel, 2003), men 

kontrollaspekten upplevs som jobbig (Delfino & van der Kolk, 2021; Tietze & Nadin, 

2011) och att den ökade mängden möten tar för mycket tid från 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 våga lämna datorn för att ta en paus i händelse 

av att chefen ringer upp, vilket skapar en press på att frivilligt visa synlighet 

(Charalampous m.fl., 2021; Delfino & van der Kolk, 2021), till exempel genom att gå 

online innan arbetstiden officiellt startar (Delfino & van der Kolk, 2021). Det man istället 

önskar få ut av kontakten med chefen är mer feedback  och uppskattning (Shipman m.fl., 

2021; Yarberry & Sims, 2021), eftersom det kan vara svårt för distansarbetare att veta om 

arbetsprestationen är tillräcklig (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 tränga sig på och störa medarbetaren 

(Ruiller m.fl., 2019). 

Dessa resultat ligger även i linje med en av de kvantitativa studierna (Bartsch m.fl., 2020) 

där de fann att uppgiftsorienterat ledarskap inte hade någon relation till varken 

medarbetares anspänning eller till deras arbetsprestation. Studien visade istället att 

relationsorienterat ledarskap hade ett samband till minskad anspänning hos medarbetare, 

men fann inget samband till deras arbetsprestation.  

Även om de kvalitativa studierna inte lyfter fram ledarskapet som destruktivt, visar de att 

ett sådant destruktivt ledarskap har direkt samband till ökad stress (Spagnoli m.fl., 2020) 

och indirekt samband via arbetsvillkor och möjligheter till återhämtning (Dolce m.fl., 

2020).  

Ytterligare resultat som återkommer handlar ofta om att medarbetarna efterfrågar 

tydlighet och information från cheferna vad gäller strukturer för distansarbete (Hascher 

m.fl., 2021). Exempelvis lyfts behov av gemensamma spelregler och transparenta 

riktlinjer gällande arbetstid och raster (Efimov m.fl., 2020; Konradt m.fl., 2000; 

Schwarzmüller m.fl., 2018; Yarberry & Sims, 2021), vilka krav som finns på 

tillgänglighet (Bjärntoft m.fl., 2021; Bosua m.fl., 2013; Efimov m.fl., 2020) och 

möteskultur (Chafi m.fl., 2022). Chefer och medarbetare behöver också gemensamt 

diskutera övergripande visioner och gemensam riktning för arbetet (Bjärntoft m.fl., 

2021); förväntningar på arbetsprestationen (AlMazrouei & Zacca, 2021; Bosua m.fl., 

2013; Efimov m.fl., 2020). Chefen hjälpa också hjälpa medarbetarna med gränssättning 

och prioriteringar (Bjärntoft 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). När detta inte finns på plats upplevs osäkerhet och ångest och en känsla av att man 

som medarbetare måste jobba fler timmar (Shipman m.fl., 2021). Det finns dock också 

exempel på att för strikta regler för hemarbete snarare skapar frustration för medarbetarna 

(AlMazrouei, 2021). 
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Släppa på tyglarna  

Den tredje kategorin ”Släppa på tyglarna” innehåller resultat som till stor del handlar om 

att visa tillit till medarbetarnas prestationer och ansvarstagande och att delegera, stötta 

självledarskap och ge dem mer autonomi. 

Begreppet tillit återkommer i flera av studierna, och syftar till att beskriva hur chefer och 

medarbetare behöver utveckla relationer som bygger på tillitsfulla relationer (Chafi m.fl., 

2022; Efimov m.fl., 2020; Felstead m.fl., 2003; Ruiller m.fl., 2019; Weideman & 

Hofmeyr, 2020), vilket gör att medarbetarna inte behöver känna att chefen tror att de inte 

gör sitt jobb (Shipman m.fl., 2021). I flera av studierna lyftes särskilt tillit som viktigt för 

att bygga relationer som minskar stress (Adams m.fl., 2021) och som kan fungera som 

ersättare för 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 

övervakning används, finns det risk att det sänds dubbla signaler och då minskar 

effektiviteten av tilliten (Felstead m.fl., 2003). När tilliten saknas skapas istället 

frustration och missnöje (Tietze & Nadin, 2011; Varshney, 2021). Under pandemin finns 

det både studier som visar att tilliten har ökat (Thornton, 2021) och minskat (AlMazrouei 

& Zacca, 2021; Delfino & van der Kolk, 2021). För vissa chefer har det under pandemin 

varit ovant och utmanande att vara tvingade att lita så mycket på medarbetarna 

(Charalampous m.fl., 2021).  

Samtidigt som de kvalitativa studierna betonar betydelsen av tillit, visar de kvantitativa 

studierna inte riktigt samma mönster. En finner att det finns ett samband mellan tillit från 

chefen och ökad arbetstillfredsställelse (Baker m.fl., 2006), medan en annan studie inte 

finner något samband vare sig till upplevd stress eller till lycka/glädje (Chu m.fl., 2022). 

Studierna finner heller inget samband mellan tillit från chefen och upplevd 

arbetsprestation.  

Att släppa på tyglarna handlar också om att låta medarbetarna ta ett större ansvar genom 

att fördela ledarskapet (Thornton, 2021), involvera dem i beslutsfattande (Schwarzmüller 

m.fl., 2018), ge dem utrymme och uppmuntra självledarskap (Bosua m.fl., 2013; Chafi 

m.fl., 2022). I flera studier diskuterades detta som att ge medarbetarna och team autonomi 

att arbeta på egen hand och driva sig själva för att utveckla ett kollektivt ansvarstagande 

(Bosua m.fl., 2013; Montreuil & Lippel, 2003; Schwarzmüller m.fl., 2018; Senthanar 

m.fl., 2021). 

Betydelsen av att medarbetare får vara med och påverka undersöktes även i de 

kvantitativa studierna. Där undersöktes deltagande ledarskap, som handlar just om hur 

ledaren involverar följare i beslutsfattandet, men fann inget direkt samband till upplevd 

utmattning (Bhumika, 2020). Istället fann de att deltagande ledarskap kunde minska 

obalansen mellan arbete och privatliv, som i sin tur minskade upplevd utmattning.  
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Stötta och visa empati 

Den fjärde kategorin ”Stötta och visa empati” handlar om att finnas tillhands för 

distansarbetarna på ett personligt plan. 

Cheferna behöver uppvisa ett relationsinriktat ledarskap (Schwarzmüller m.fl., 2018) som 

bygger på att stötta dem som inte mår bra (Chafi m.fl., 2022; Efimov m.fl., 2020; 

Senthanar m.fl., 2021), att ge känslomässigt stöd (Collins m.fl., 2016) och visa empati 

(Shipman m.fl., 2021; Varshney, 2021) och stödja deras utveckling (Kurland & Cooper). 

Denna kategori är särskilt framträdande i studierna som genomförts under pandemin då 

många upplevt situationen som en kris (Adams m.fl., 2021; AlMazrouei & Zacca, 2021; 

Longmuir, 2021; Yarberry & Sims, 2021). Dock har stödet från cheferna under pandemin 

inte fungerat så bra i alla fall (Hascher m.fl., 2021; Varshney, 2021). 

Det är också viktigt att chefen visar förståelse för att distansarbetssituationen kan vara 

ganska svår för medarbetarna och ha en del utmaningar (Yarberry & Sims, 2021). 

Samtidigt som det verkar vara extra viktigt för distansarbetare att känna stöd från chefen, 

kan det också vara särskilt svårt att stötta distansarbetare eftersom chefen blir indragen i 

medarbetarens personliga domän i hemmet på ett annat sätt (Collins m.fl., 2016). Chefen 

behöver därmed ha större förståelse för hur medarbetaren påverkas av familjesituationen 

(Konradt m.fl., 2000). Det är ibland också svårt att visa sitt stöd i samband med digital 

kommunikation och distansarbete, till exempel att tolka signaler (Chafi m.fl., 2022; 

Felstead m.fl., 2003) och att få en korrekt känsla för vilket stöd medarbetarna behöver 

(Kurland & Cooper, 2002).  

Att stöd från chefer är viktigt vid distansarbete märks också i resultaten från de 

kvantitativa studierna. Här har man funnit att stöd från chefen är kopplat till ökad 

arbetstillfredsställelse (Gamal Aboelmaged & Mohamed el Subbaugh, 2012; Karácsony, 

2021), arbetsengagemang (Amano m.fl., 2021), och välbefinnande (Kumar m.fl., 2022), 

arbetsprestation (Gamal Aboelmaged & Mohamed el Subbaugh, 2012). Stöd för chefer är 

har även samband till minskade symptom på utbrändhet (Da m.fl., 2022), utmattning 

(Guidetti m.fl., 2022), symptom på depression (Platts m.fl., 2022) och upplevd stress 

(Košir m.fl., 2020; Platts m.fl., 2022). Tre studier har även undersökt det indirekta 

sambandet mellan chefers stöd och arbetsengagemang (Karani m.fl., 2022; Nguyen & 

Tran, 2021), välbefinnande (Karani m.fl., 2022), och symptom på utbrändhet (Lamprinou 

m.fl., 2021) och fann att relationen medierades av upplevt organisatoriskt stöd 

(Lamprinou m.fl., 2021; Nguyen & Tran, 2021), samt uppfyllnad av psykologisk kontrakt 

(Karani m.fl., 2022).  I två studier fann de att stöd från chef inte hade samband med 

arbetsengagemang (Da m.fl., 2022) och stress (Johnson m.fl., 2021). 

Sätta värde på och sanktionera  

I kategori fem “Sätta värde på och sanktionera” finns ledarskapsbeteenden som handlar 

om att visa att frågor om hälsa och välbefinnande är viktiga och prioriterade i samband 

med distansarbete.  
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Resultaten lyfter fram att det är viktigt att tillskriva frågor om hälsa mycket vikt och göra 

det till en prioritet, lika mycket som den egna hälsan (Efimov m.fl., 2020), särskilt under 

pandemin då det var tydligt att hälsan, i form av att undvika smitta, kom i första rummet 

(Thornton, 2021) och något som oroade medarbetarna (Shipman m.fl., 2021). Cheferna i 

studierna gjorde detta genom att exempelvis uppmuntra till hälsofrämjande, fysiska 

aktiviteter under arbetstid (Bjärntoft m.fl., 2021) och genom att vara noga med att 

distansarbetare tar raster under arbetsdagen (Schwarzmüller m.fl., 2018). I några av 

studierna fanns också resultat som pekade på att chefer inte uppmärksammade frågor om 

arbetsrelaterad hälsa (Senthanar m.fl., 2021; Varshney, 2021).  

Ett sätt att visa att hälsa och välbefinnande är viktigt är att tydligt tillåta att medarbetarna 

är flexibla och arbetar på distans för att de ska slippa känna sig i underläge och som att 

distansarbetet är något som stör organisationer. Företrädesvis finns det i denna kategori 

studier som genomförts innan pandemin då läget med samhällsnedstängningar gjorde att 

distansarbetet inte var valfritt och således inte behövde sanktioneras. Exempelvis handlar 

detta om att tillåta att distansarbetare är flexibla för att kunna hantera oförutsedda 

familjeangelägenheter (Collins m.fl., 2016; Senthanar m.fl., 2021), eller när det inte 

fungerar med sociala relationer på arbetsplatsen (Collins m.fl., 2016; Tietze & Nadin, 

2011). En svårighet är att det i vissa av de äldre studierna ansågs vara ett privilegium att 

få jobba hemifrån, vilket kan skapa press på medarbetarna att exempelvis inte ta sjukdagar 

(Montreuil & Lippel, 2003). För de anställda är det viktigt att chefer kommunicerar att 

det är tillåtet med flexibelt arbete och organisationer som inte erbjuder flexibla 

arbetsförhållanden anses inte vara framåtblickande (Weideman & Hofmeyr, 2020) och 

riskerar att förlora anställda (Tietze & Nadin, 2011). 

Ytterligare ett sätt för chefer att visa att frågor om hälsa och välbefinnande är viktiga är 

att föregå med gott exempel, till exempel genom att inte skicka mail efter arbetstid 

(Bjärntoft m.fl., 2021; Schwarzmüller m.fl., 2018), eller att visa att chefen prioriterar sin 

egen hälsa, vilket indirekt påverkar medarbetarnas hälsa (Efimov m.fl., 2020). 

I de kvantitativa studierna bekräftas betydelsen av att chefen fokuserar på hälsa. I en 

studie fann de att ett hälsofrämjande ledarskap hade ett negativt samband med upplevd 

stress (Bregenzer & Jimenez, 2021). I en annan fann de att ett hälsofrämjande ledarskap 

inte hade ett direkt samband till självskattad hälsa, utan att sambandet medierades via 

arbetsgemenskap (Nielsen m.fl., 2019).  

Situationsanpassa och hålla samman 

Den sista kategorin “Situationsanpassa och hålla samman” handlar om att chefen ofta 

behöver göra vissa anpassningar till vissa individer, samtidigt som det också är viktigt att 

hela arbetsgruppen hålls samman och det inte skapas konflikter och känslor av orättvisor. 

När arbetssätten är flexibla behöver ledarskapet vara flexibelt och chefen behöver ha 

förmåga att snabbt anpassa sig till nya omständigheter och finna innovativa lösningar 

(Bjärntoft m.fl., 2021; Chafi m.fl., 2022). 
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Distansarbete fungera inte lika bra eller på samma sätt för alla och chefer behöver därför 

göra vissa anpassningar som möter medarbetares olika behov och förutsättningar (Chafi 

m.fl., 2022; Ruiller m.fl., 2019; Schwarzmüller m.fl., 2018; Weideman & Hofmeyr, 

2020). Det kan handla om att anpassa tekniska system (Bjärntoft m.fl., 2021) eller att 

vissa medarbetare kan klara sig själva i högre grad än andra (Yarberry & Sims, 2021).  

Baksidan av myntet med individanpassning är att det kan uppstå känsla av orättvisor, 

exempelvis då inte alla medarbetare tillåts att arbeta på distans, eller inte får arbeta på 

distans i lika hög utsträckning som andra (Felstead m.fl., 2003). Det är viktigt att skapa 

en kultur som är tillåtande och som undviker att det uppstår ”vi och dem”-tänkande 

(Collins m.fl., 2016; Tietze & Nadin, 2011). Viktigt att hålla fokus på helheten (Chafi 

m.fl., 2022), respekt för varandras användande av flexibla arbetsformer (Bjärntoft m.fl., 

2021) och gemenskapen, till exempel genom att ha obligatoriska möten där 

distansarbetare och icke-distansarbetare träffas (Cooper & Kurland, 2002), eller att 

säkerställa att medarbetarna blir introducerade till företagskulturen och team-normer 

innan de börjar arbeta hemma (Felstead m.fl., 2003) och undvika att distansmedarbetare 

känner sig isolerade (Charalampous m.fl., 2021; Collins m.fl., 2016).  

Betydelsen av att hålla samman gruppen och upprätthålla en gemensam social identitet 

bekräftas i en kvantitativ studie som fann att ledarskap som upprätthåller gruppens normer 

och värderingar hade ett samband med medarbetares minskade symptom på utbrändhet, 

samt ett samband till ökad arbetstillfredsställelse (Krug m.fl., 2021). I studien visade de 

även att identitetsledarskapet hade ett samband till ökad social identitet som i sin tur hade 

ett samband till ökad arbetstillfredsställelse (dock inte sambandet till upplevda symptom 

på utbrändhet). I studien fann de även att ledarskap som handlar om att skapa arenor för 

att mötas varken hade ett direkt samband, eller indirekt samband via social identitet, med 

medarbetares arbetstillfredsställelse eller upplevelse av symptom på utbrändhet.  

I till exempel några av de kvalitativa studierna beskrev man situationer där 

distansarbetarna skapade starka sociala band tillvarandra (Felstead m.fl., 2003) och 

föredrog att kontakta andra distansarbetare trots att de var rådda att ta kontakt med 

teamledare eller chef på arbetsplatsen (Collins m.fl., 2016). Andra problem relaterade 

till ”vi och dem” var att distansarbetare kunde känna att deras kollegor på kontoret inte 

trodde på att de arbetade när de satt hemma (Charalampous m.fl., 2021; Kurland & 

Cooper, 2002), skojade om att de klipper gräset istället för att jobba (Felstead m.fl., 2003), 

att distansarbetare inte kände att deras chefer behandlade dem på samma sätt som 

kontorsarbetare och att de blev lite bortglömda (Felstead m.fl., 2003; Kurland & Cooper, 

2002). För kollegorna på kontoret kunde det också vara så att de fick göra arbetsuppgifter 

som tidigare gjorts av dem som numera arbetar på distans (Felstead m.fl., 2003).  

Ytterligare ledarskapsstilar 

Då vissa av de ledarstilar som undersökts i de kvantitativa studierna inbegriper flera olika 

ledarbeteenden och de analyser som genomförts i studierna inte särskiljer dessa olika 
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ledarbeteenden från varandra, är det svårt att särskilt peka ut enskilda beteenden som 

särskilt viktiga och betydelsefulla. Vi har därför valt att lägga dessa här.  

Den första av dessa är LMX (Graen & Uhl-Bien, 1995), som handlar om att ha en god 

relation mellan chef och medarbetare, vilket inbegriper ömsesidig kommunikation, tillit, 

stöd och utbyten. Totalt var det tre studier som använt denna teori, och alla genomfördes 

innan pandemin. Dessa fann att LMX hade ett samband med ökad arbetstillfredsställelse 

(Golden, 2006; Golden & Veiga, 2008; Kuruzovich m.fl., 2021), och arbetsprestation 

(Golden & Veiga, 2008; Kuruzovich m.fl., 2021). En studie gjorde även en 

moderatoranalys och visade att graden av distansarbete hade betydelse för sambanden, så 

att betydelsen av ledarskapet för medarbetares arbetstillfredsställelse och arbetsprestation 

ökade ju mer de arbetade på distans (Golden & Veiga, 2008). 

Den andra ledarstilen är tjänande ledarskap (Spears, 1995), som undersökts i en studie. 

Studien fann ett indirekt samband till utbrändhet via upplevt organisatoriskt stöd 

(Lamprinou m.fl., 2021). I modellen undersöktes även om chefers stöd utgjorde en 

mediator, men fann inte stöd för detta. 

Den tredje bygger på FRLM (Bass, 1985), och särskilt den transformativa 

ledarskapsstilen. Endast en studie undersökte transaktionellt ledarskap och ingen 

undersökte laissez-faire ledarskap. Tre av studierna var genomförda innan pandemin och 

dessa fann att transformativt ledarskap hade ett samband till ökat arbetsengagemang 

(Gerards m.fl., 2018) och arbetstillfredsställelse (Kelley & Kelloway, 2012). Whitford 

och Moss (2009) undersökte två av ledarbeteendena som ingår i transformativt ledarskap 

och fann att vision respektive personligt erkännande (personal recognition) hade ett 

samband till ökat arbetsengagemang och till arbetstillfredsställelse (även efter att man 

justerat för arbetsprestation), men att ingen av ledarstilarna hade samband med 

arbetsprestation. En studie genomfördes under pandemin och fann att transformativt 

ledarskap ocg transaktionellt ledarskap hade samband till ökad arbetstillfredsställelse och 

till arbetsprestation (Azizah m.fl., 2020). Samma studie visade även att medarbetares 

arbetstillfredsställelse medierade relationen mellan ledarskap och arbetsprestation.  

Sammanfattning 

I föregående avsnitt beskrivs vad de granskade studierna visar om ledarbeteenden som 

påverkar medarbetares välbefinnande och arbetsprestationer vid arbetet på distans. I de 

kvalitativa studierna ägnas dock lite utrymme åt hur dessa utfallsmått påverkas av 

ledarskapet. Anledningen till detta är att det ofta är svårt att utifrån de kvalitativa studierna 

identifiera några tydliga empiriska kopplingar mellan ett specifikt ledarbeteende och ett 

specifikt utfall. I flera av studierna finns visserligen resultat som pekar på positiva och 

negativa effekter av distansarbetet för medarbetarna, vilka vi känner igenom från tidigare 

kunskapsöversikter i fältet (t.ex. Allen m.fl., 2015; Bailey & Kurland, 2002; Beauregard 

m.fl., 2019), men detta handlar många gånger mer allmänt om distansarbetssituationen 

och - vad gäller pandemistudier – det allmänna världsläget, snarare än specifikt hur chefen 
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agerar. Det är alltså få studier som explicit gör kopplingar till de utfallsmått som är 

relevanta i den här kunskapsöversikten, det vill säga välbefinnande och arbetsprestation. 

I stället finns det andra utfallsmått som möjligen skulle kunna påverka välbefinnande 

negativt, men där denna koppling alltså inte görs i artikeln. Ett exempel på detta är social 

isolering och ensamhet, vilket många studier lyfter fram som en konsekvens av 

distansarbete (t.ex. AlMazrouei & Zacca, 2021; Shipman m.fl., 2021). Denna isolering, 

som till stor del beror på förbud och regler införda på nationell nivå, innebär att man inte 

kunnat träffa människor även utanför arbetet och det är svårt att i resultaten avgöra vad i 

känslan av isolering som egentligen är arbetsrelaterat.  

Det finns också ganska mycket resultat i de nyare studierna som pekar på att det allmänna 

välbefinnandet påverkats av pandemisituationen (t.ex. AlMazrouei & Zacca, 2021). 

Många har upplevt det jobbigt att tänka på viruset och vad det skulle kunna innebära om 

de själva, eller någon i deras närhet blir smittad (Shipman m.fl., 2021). Osäkerheten och 

omöjligheten i att kontrollera situationen påverkade välbefinnande negativt (Hascher 

m.fl., 2021). Det är också svårt att utläsa hur chefen påverkar välbefinnande och vilken 

betydelse detta har för arbetsprestationer. Arbetsprestationen diskuteras inte explicit i så 

många studier och när det väl tas upp är det frikopplat ledarskapet.  

I de kvantitativa studierna är det istället lättare att identifiera dessa samband och i 

beskrivningen ovan har vi försökt tydliggöra vilket ledarskap som undersökts och i 

relation till vilket utfall. Sammantaget visar resultatet av den här kunskapsöversikten att 

nästan alla kvantitativa studier finner att chefens ledarskap har samband, direkt eller 

indirekt via andra medierande faktorer, till olika aspekter av medarbetares välbefinnande 

när dessa arbetar på distans hemifrån. Endast tre studier finner inget samband till 

medarbetares välbefinnande (Chu m.fl., 2022; Johnson m.fl., 2021; Shockley m.fl., 2021). 

I Tabell 8 ges en detaljerad överblick över studierna. Eftersom det är olika aspekter av 

välbefinnande som studerats har vi i tabellen valt att redovisa dessa utifrån om det är 

arbetsrelaterat välbefinnande eller om det är välbefinnande generellt oavsett kontext som 

undersökts. Arbetsrelaterat välbefinnande består således av arbetstillfredsställelse, 

arbetsengagemang, anspänning i arbetet, stress i arbetet, utmattning och symptom på 

arbetsrelaterad utbrändhet. Kontextlöst välbefinnande består av symptom på depression, 

självskattad hälsa, allmänt välbefinnande, samt lycka/glädje. I tabellen tydliggörs att 

nästan alla 34 studier har undersökt arbetskontextuellt välbefinnande, och endast ett fåtal 

har fokuserat kontextuellöst välbefinnande. Även om dessa senare studier är färre till 

antalet, visar de ändå liknande resultat. Att chefens ledarskap skulle ha samband med 

distansarbetande medarbetares arbetsprestation har däremot inte samma forskningsstöd 

då ungefär hälften finner sådana samband. I Tabell 8 synliggörs också vilka olika 

ledarskapsbeteenden som undersökts samt hur många studier inom respektive teori som 

undersökt liksom funnit samband, direkt eller indirekt via andra faktorer, med 

medarbetares välbefinnande och arbetsprestation.  

I Tabell 8 framgår inte hur sambanden ser ut för studier som använt flera olika typer av 
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ledarstilar, men dessa är få till antalet. Totalt är det åtta studier som undersökt 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 är det fem som undersökt olika beteenden från samma teori. 

Exempelvis undersöks ledarstilar inom FRLM (Azizah m.fl., 2020; Whitford & Moss, 

2009), uppgifts och relationsorienterat ledarskap (Bartsch m.fl., 2020), och två ledarstilar 

inom identitetsledarskap (Krug m.fl., 2021). Det är ingen studie som använder flera 

ledarskapsteorier.  

Tabell 8. Summering av de kvantitativa studiernas resultat, både direkt relation och 

indirekt via mediatorer. Siffrorna visar studier som funnit ett signifikant samband. 

Totalt antal inom parentes 

   Utfallsmått   

  Välbefinnande 

i arbetskontext 

(31 studier) 

Kontextlöst 

välbefinnande 

(5 studier) 

Arbetsprestation 

(11 studier) 

 

Oavsett ledarskapsbeteende och teori     

 Direkt samband  20 2 5  

 Indirekt samband 8 2 2  

      

Per ledarskapsbeteende och teori Direkt samband Indirekt 

samband 

Sprida 

information och 

kommunicera 

Kommunikativt 

ledarskap (3) 

1(3) - 1(1) 1(1) 

E-ledarskap och 

teknikfokus (3) 

0(3) 1(1) - 3(3) 

Styra och sätta 

gränser 

Uppgiftsorienterat 

ledarskap (1) 

0(1) - - 0(1) 

 Relationsorientera

t ledarskap (1) 

1(1) - - 0(1) 

 Destruktivt 

ledarskap (2) 

1(2) - - 1(1) 

Släppa på 

tyglarna och 

involvera 

Tillitsbaserat 

ledarskap (2) 

1(2) - - - 

Deltagande 

ledarskap (1) 

0(1) - - 1(1) 

Stötta och visa 

empati 

Stödjande 

ledarskap (12) 

7(11) 2(2) 1(1) 3(3) 

 Ledarskapskvalitet 

(1) 

1(1) 1(1) - - 

Sätta värde på 

och sanktionera 

Hälsofrämjande 

ledarskap (2) 

1(1) 0(1) - 1(1) 

Situationsanpassa 

och hålla 

samman 

Identitetsbaserat 

ledarskap (1) 

1(1) - - 1(1) 

Identitetsbaserat 

chefskap (1) 

0(1) - - 0(1) 

FRLM Transformativt 

ledarskap (4) 

4(4) - 1(2) 1(1) 

 Transaktionellt 

ledarskap (1) 

1(1) - 1(1) 1(1) 

LMX LMX (3) 3(3) - 2(2) - 

Tjänande 

ledarskap 

Tjänande 

ledarskap (1) 

0(1) - - 1(1) 
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Frågeställning 3 

När det gäller andra faktorer som tycks påverka ledarskapet i samband med distansarbete 

och mer specifikt kopplat till medarbetares välbefinnande och arbetsprestationer, finns 

det i några av de kvalitativa studiernas resultat som pekar ut ett antal betydelsefulla 

faktorer. De som är vanligast återkommande i studierna kan kategoriseras som 

organisatoriska faktorer och tekniska faktorer.  

Organisatoriska faktorer som nämns är exempelvis stöd och ”buy-in” från högsta 

ledningen för flexibelt arbete, en öppen företagskultur, samt att det finns strukturella 

förutsättningar, såsom tillgång till företagshälsovård och utbildning, möjlighet att få 

möbler till hemmet, eller att få 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 rör sådant som chefen eller distansmedarbetarna inte nödvändigtvis kan 

påverka själva och de vanligaste i studierna är att man lyfter upp brister och problem. 

Exempelvis nämns bristfällig IT-support, krångliga tekniska system och program, dålig 

uppkoppling, dåligt ljud under videomöten, ingen tillgång 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 välbefinnande 

eller arbetsprestation går inte utifrån de kvalitativa studiernas design och underlag att 

uttala sig om. Detta gör i stället i de kvantitativa studierna.  

Som nämnts tidigare är det 16 kvantitativa studier som undersökt detta. Tolv av dessa har 

undersökt mediatorer. Till skillnad från de kvalitativa studierna lyfter ingen av de 

kvantitativa studierna tekniska faktorer som mediatorer, och av organisatoriska faktorer 

är det endast upplevelsen av stöd från 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 känner sig isolerad) (Nielsen m.fl., 2019), och att 

man har kvar en social identitet som grupp (Krug m.fl., 2021). Vidare finns även 

mediatorer som handlar om den individuella medarbetaren och dennes upplevelser, i 

termer av självförmåga (Staples m.fl., 1998) och arbetsengagemang (Kumar m.fl., 2022). 

Slutligen återfinns även mediatorer som handlar om arbetet och dess förutsättningar, 

såsom arbetsvillkor (Dolce m.fl., 2020), att det psykologiska kontraktet uppfylls (Karani 

m.fl., 2022), och att arbetet inte inkräktar på privatlivet (Bhumika, 2020).  

Det är väldigt få kvantitativa studier som undersökt eventuella mediatorer relativt 

arbetsprestation, men dessa handlar om individen i termer av självförmåga (Staples m.fl., 

1998), om gruppens kommunikation (Ibrahim & Othman, 2019), samt 
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arbetstillfredsställelse (Azizah m.fl., 2020; Ibrahim & Othman, 2019). En studie fann 

även anspänning inte medierade relationen mellan ledarskap och arbetsprestation 

(Bartsch m.fl., 2020). 

Fyra kvantitativa studier har även undersökt om sambandet mellan ledarskap och 

välbefinnande respektive arbetsprestation modereras av andra faktorer. Dessa studier fann 

att ledarskap hade starkare samband ju högre emotionell intelligens chefen upplevdes ha 

(Chaudhary m.fl., 2022), ledarskapet hade starkare samband om arbetet genomfördes för 

att uppfylla drömmar och förhoppningar, snarare än av plikt och skyldighet (Whitford & 

Moss, 2009). Shockley m.fl. (2021)fann ett samband mellan ledarskap och 

arbetsprestation, men bara för de som inte var beroende av andra för att kunna genomföra 

sina arbetsuppgifter. Slutligen fann en studie att sambandet mellan ledarskap och 

välbefinnande respektive arbetsprestation var starkare ju fler dagar i veckan medarbetaren 

distansarbetade (Golden & Veiga, 2008).  

Den här kunskapsöversikten har fokus på ledarskap vid distansarbete, men ett fåtal 

kvantitativa studier har även undersökt sambandet för de som arbetar på distans och de 

som arbetar på plats på sina ordinarie arbetsplatser. Dessa studier har dock inte gjort 

någon moderatoranalys, utan enbart undersökt respektive grupp för sig. Av dessa är det 

två som får samma resultat oavsett om det är medarbetare som arbetar hemifrån eller på 

plats som undersökts (Amano m.fl., 2021; Lamprinou m.fl., 2021), det vill säga att 

ledarskap har samband till medarbetares välbefinnande. Två andra studier får olika 

resultat för de som arbetar på plats och för de som arbetar på distans, där båda finner att 

ledarskap har samband till välbefinnande för distansarbetare men inte för på 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 kunskapsläget 

har visat om relationen mellan ledarskap och medarbetares välbefinnande och 

arbetsprestation vid distansarbete hemifrån. Därefter problematiseras tidigare studier med 

utgångspunkt i de forskningsbehov som ännu kvarstår. Avslutningsvis kommenteras 

begränsningar med denna kunskapsöversikt. 

Vad säger den tidigare forskningen om ledarskapets 

betydelse för välbefinnande och arbetsprestation vid 

distansarbete hemifrån? 

De sammantagna resultaten från den här kunskapsöversikten tyder på att det finns 

empiriskt stöd för att ledarskap har ett samband med medarbetarnas välbefinnande vid 

distansarbete hemifrån. Nästan alla kvantitativa studier som undersökt denna relation 

finner ett direkt samband eller indirekt samband via andra faktorer. Detta oavsett teoretisk 

utgångspunkt eller studerad kontext. Faktum är att endast tre studier inte finner samband 

mellan ledarskap och medarbetares välbefinnande (Chu m.fl., 2022; Johnson m.fl., 2021; 

Shockley m.fl., 2021). Sambandet mellan ledarskap och medarbetares arbetsprestation 

har dock inte samma tydliga empiriska stöd, särskilt sedan detta samband undersökts i 

mycket färre studier. Även de kvalitativa studierna visar att ledarskap vid distansarbete 

hemifrån är betydelsefullt, men de har svårare att tydligt identifiera de empiriska 

kopplingarna mellan specifika ledarbeteenden och medarbetares välbefinnande eller 

arbetsprestation.  

Vilka beteenden återkommer i den tidigare forskningen som centrala vid distansarbete 

hemifrån och vilket forskningsstöd har dessa beteenden? I resultatkapitlet redogjordes för 

sex olika och övergripande ledarskapsbeteenden. 

Den första typen av ledarbeteenden som identifierats kallar vi för Sprida information och 

kommunicera, vilket handlar om att vikten av att kommunicera, både för att delge 

information och för att skapa känsla av arbetsgemenskap och inklusion. Här betonas även 

de tekniska hjälpmedlens roll vid distansarbete hemifrån och ledaren som både stödjare 

och rollmodell för användning av sådan utrustning. De kvantitativa studierna visar att 

sådant ledarskap främst har indirekta samband till arbetsrelaterat välbefinnande. 

Huruvida samband finns till arbetsprestation och kontextlöst välbefinnande är ännu 

ganska outforskat.  

Den andra typen av ledarbeteenden som identifierats kallar vi för Styra och sätta gränser, 

och här betonas ledarbeteenden som handlar om chefens formella verksamhetsansvar. Det 

innefattar att göra avstämningar och kontrollera, men även att ge feedback, skapa 

riktlinjer och hjälpa till att avgränsa. Detta är främst beteenden genererade från de 
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kvalitativa studierna, och huruvida denna typ av beteenden också skulle ha ett tydligt 

statistiskt samband till välbefinnande och arbetsprestation kan inte besvaras utifrån den 

befintliga kvantitativa forskningen. Däremot indikerar två studier att när ledarskapet sker 

på bekostnad av medarbetarna, så kallat destruktivt ledarskap, minskar välbefinnandet 

(Dolce m.fl., 2020; Spagnoli m.fl., 2020).  

Den tredje typen av ledarbeteenden kallar vi för Släppa på tyglarna och involvera. Här 

betonas att ledaren visar att denne litar på att medarbetarna gör sina arbeten, men även att 

ledaren ger medarbetaren påverkansmöjligheter och autonomi. Att denna typ av 

beteenden skulle ha ett tydligt samband till välbefinnande och arbetsprestation saknar 

ännu forskningsstöd, då det är få kvantitativa studier som undersökt sådana 

ledarbeteenden specifikt och de resultat de finner varierar. Ingen har heller undersökt 

sådana ledarbeteenden till arbetsprestation. 

Den fjärde typen av ledarbeteenden kallar vi för Stötta och visa empati, och handlar om 

att ledaren ger medarbetaren relationsbaserat stöd och visar förståelse för deras 

arbetssituation och upplevelser. Denna typ av ledarbeteenden är den kategori som 

undersökts mest av de kvantitativa studierna och det finns tillräckligt underlag för att säga 

att det finns forskningsstöd för att stöd från chefen har samband med medarbetares 

välbefinnande. Att säga att det finns ett tydligt samband till arbetsprestation är svårare då 

endast en studie undersökt detta samband (Gamal Aboelmaged & Mohamed el Subbaugh, 

2012).  

Den femte typen av identifierade ledarbeteenden, Sätta värde på och sanktionera, handlar 

om att främja hälsa på arbetsplatsen genom att visa att det är en viktig fråga samt genom 

att föregå med gott exempel och visa att man tar hand om sin egen hälsa. Att denna typ 

av beteenden skulle ha ett tydligt samband till välbefinnande och arbetsprestation saknar 

ännu forskningsstöd, då det endast är två kvantitativa studier som undersökt sådant 

hälsofrämjande ledarledarskap specifikt och de resultat de finner varierar (Bregenzer & 

Jimenez, 2021; Nielsen m.fl., 2019). Ingen har heller undersökt sådana ledarbeteenden 

till arbetsprestation.  

Den sjätte och sista typen av identifierade ledarbeteenden, situationsanpassa och hålla 

samman, handlar om att identifiera och skapa flexibla lösningar i arbetssituationen så att 

det passar medarbetarens unika behov och samtidigt bibehålla en god arbetsgemenskap i 

arbetsgruppen. Denna kategori är främst genererad från de kvalitativa studierna och bland 

de kvantitativa studierna är det endast en som visar att ett ledarskap som främjar en social 

identitet och gemenskap inom arbetsgruppen är bra för välbefinnandet (Krug m.fl., 2021). 

Arbetsprestation har inte undersökts.  

I de kvantitativa identifierades även ytterligare tre ledarstilar som inte på ett enkelt sätt 

kan inplaceras i någon enskild kategori av ledarbeteenden då dessa teorier involverar flera 

olika beteenden. Den första utgörs av LMX som betonar utbytet mellan ledare och följare 
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och inbegriper därmed flera av dessa identifierade ledarbeteenden såsom ömsesidig 

kommunikation, tillit, stöd och utbyten (Graen & Uhl-Bien, 1991, 1995). Den andra 

utgörs av tjänande ledarskap, som involverar att skapa delaktighet, visa stöd, empati och 

situationsanpassa (Spears, 1995). Den tredje utgörs av FRLM, som i sin tur består av tre 

ledarstilar: transformativt ledarskap, transaktionellt ledarskap och laissez-faire (Bass, 

1985; Bass & Riggio, 2006). Framför allt det transformativa ledarskapet och de olika 

ledarbeteenden som utgör denna stil återfinns i flera av de sex typer av ledarbeteenden 

som identifierats. Trots att denna teori anses vara en av de just nu mest välanvända i 

forskningsstudier allmänt (Northouse, 2022), är det endast ett fåtal som använder denna 

teoribildning av de studier som ingår i den här kunskapsöversikten.  

Dessa tre stilar har undersökts i totalt sju studier, men det är enbart en studie som 

undersökt tjänande ledarskap (Lamprinou m.fl., 2021). Trots fåtalet studier visar ändå 

studierna med LMX och FRLM, främst då transformativt ledarskap, samband till 

arbetsrelaterat välbefinnande och till arbetsprestation. Däremot saknas studier som 

undersökt samband till kontextlöst välbefinnande. Det är intressant att teorier som 

inkorporerar flera av de identifierade ledarbeteendena, såsom LMX och FRLM, finner så 

tydliga samband, då det kan indikera att det inte nödvändigtvis är något enskilt beteende 

som är betydelsefullt utan kombinationen av flera.  

Vidare kan vi i de identifierade kategorierna av beteenden också urskilja några 

spänningsfält på så sätt att de kan vara svåra att förena. Den största spänningen finns 

mellan att som chef främja tillit samtidigt som verksamheten och medarbetarna också 

behöver kontrolleras. För chefer innebär ett verksamhetsansvar att kunna stå till svars för 

medarbetarnas handlingar och prestationer uppåt i hierarkin, något som i sin tur medför 

ett behov av att hålla koll på medarbetarnas arbete. Enligt studien av Felstead m.fl. (2003) 

finns också en risk att användning av verktyg för kontroll slår undan benen för tilliten då 

medarbetarna upplever dubbla budskap. Det kan också finnas en svårighet i balansen då 

chefen inte nödvändigtvis förstår att medarbetarna uppfattar ledarskapet som 

kontrollerande. Var gränsen mellan kontroll och tillit egentligen går tycks därmed vara 

såväl subjektiv som kontextberoende. Ett annat spänningsfält som vi kan se i materialet 

är att chefen både behöver hantera och anpassa ledarskapet efter individuella 

medarbetares enskilda behov och arbetssituation, samtidigt som det också krävs en 

förståelse för helheten och vad som är bäst för samtliga medarbetare i organisationen. Det 

kan exempelvis lätt hända att det uppstår spänningar mellan distansarbetare och 

medarbetare som arbetar på kontoret. Ytterligare spänningar finns i användningen av 

digitalt medierad kommunikation, till exempel via videokonferens, appar eller mail, och 

fysiska träffar där chefen och medarbetaren kan ses öga mot öga. Även om den digitala 

tekniken har utvecklats snabbt under de senaste åren och pandemin gjort att fler behövt 

lära sig hur den används, finns det fortfarande en del inbyggda svårigheter med 

kommunikationen såsom möjligheter att tyda kroppsspråk, vilka gör att chefer i vissa fall 

fortfarande föredrar att medarbetaren kommer till kontoret.  



 
 

45 

 

Det är svårt att utifrån de inkluderade studierna avgöra om det finns en pandemieffekt av 

något slag då deras fokus skiljer sig så mycket. Studier före pandemin tycks främst ha 

varit intresserade av distansarbete och tekniska användning, eller varit fokuserade på 

ledarskap. Som visats tidigare är det främst genom pandemin som distansarbetande 

medarbetares välbefinnande tillkommit som ett eget intresseområde i denna forskning. 

Utifrån studierna resultat tycks det som att ledarskap har samband med medarbetares 

välbefinnande vid distansarbete, oavsett om de arbetar hemifrån av egen vilja eller på 

grund av samhällsrestriktioner. Det går dock inte att peka ut någon enskild ledarskapsteori 

med bättre forskningsstöd än någon annan teori eftersom det empiriska underlaget för 

dessa teorier är för litet.  

Hur stämmer rapportens identifierade beteendena överens 

med ledarskap som inte utövas vid distansarbete hemifrån? 

Tidigare kunskapsöversikter och meta-analyser som handlar om ledarskapets betydelse 

för medarbetares välbefinnande och arbetsprestation har inte särskilt utforskar ledarskap 

vid distansarbete hemifrån. Med tanke på att ungefär hälften av de inkluderade studierna 

dessutom är genomförda under covid-19-pandemin, kan det vara intressant att jämföra de 

beteenden som identifierats i den här rapporten med det ledarskap som lyfts fram i tidigare 

granskningar.  

I de tidigare kunskapsöversikter som gjorts inom fältet, dock utan att särskilt fokusera på 

distansarbete hemifrån, är det framförallt tre olika ledarstilar som lyfts fram som 

betydelsefulla för medarbetares välbefinnande: 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).  Även destruktiva former av ledarskap har undersökts 

och visat sig ha positiva samband till negativa former av välbefinnande (Harms m.fl., 

2017; Montano m.fl., 2017; Skakon m.fl., 2010). Dessa stilar återfinns även i den här 

rapportens granskade underlag. En skillnad är dock att de studier som ingår i 

granskningen i förhållandevis låg utsträckning utgår från dessa mer traditionella 

ledarskapsteorier. Istället undersöks i högre utsträckning enskilda ledarbeteenden. Det gör 

det svårt att jämföra om ledarskap vid distans skiljer sig från ledarskap som sker vid en 

vanlig arbetsplats, eftersom många av de beteenden som identifierats också återfinns i 

dessa teorier i hög utsträckning.  

Att kommunikation, tillit och stöd är viktiga element i ledarskapet känns igen sedan 

tidigare forskning, men möjligen blir betydelsen mer påtaglig när arbetet företas hemifrån 

utan samma tillgång till en arbetsgemenskap. För vissa blir chefen en av få kontaktpunkter 

till arbetsplatsen och betydelsen av dennes ledarskap blir då också mer påtaglig. Det är i 

alla fall den slutsats som Golden och Veiga (2008) drar i sin studie, vilket är en av få som 
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faktiskt undersökt hur mängden distansarbete påverkar relationen mellan ledarskap och 

välbefinnande samt arbetsprestation. Men här bör nämnas att denna studie var genomförd 

innan pandemin. Fyra andra studier har jämfört medarbetare som arbetet hemifrån med 

de som varit på den ordinarie arbetsplatsen, och två finner att ledarskap är viktigt oavsett 

arbetsplats (Amano m.fl., 2021; Lamprinou m.fl., 2021), medan två finner att ledarskap 

är betydelsefullt för de som arbetar hemifrån men inte för de som arbetar på den ordinarie 

arbetsplatsen (Da m.fl., 2022; Guidetti m.fl., 2022). Tidigare kunskapsöversikter ger dock 

en ganska samstämmig bild av att ledarskap har betydelse för medarbetares 

välbefinnande, så det är tydligt att mer forskning behövs. Det är positivt att destruktiva 

former av ledarskap har undersökts vid distansarbete hemifrån, då denna form av 

ledarskap visat sig ha en påtaglig påverkan på medarbetare (Mackey m.fl., 2021). Om det 

dessutom är så att distansarbetare blir mer utelämnade till chefen som kontakt till 

arbetsplatsen, blir sannolikt effekten än mer tydlig. Dock behövs mer forskning även här, 

då det endast var två studier som undersökt destruktivt ledarskap och ingen av dessa 

undersökte detta i relation till arbetsprestation (Dolce m.fl., 2020; Spagnoli m.fl., 2020).  

Vad som däremot framstår som unikt handlar om teknikens betydelse för 

kommunikationen. Kommunikationen är en fundamental del i ledarskap och det är svårt 

att tänka sig ledarskap utan kommunikation (Yukl, 2013), men genom distansarbete blir 

sådan kommunikation också avhängigt fungerande teknik (t.ex. Allen m.fl., 2015; Bailey 

& Kurland, 2002; Beauregard m.fl., 2019). Ledarskap som då också inkorporerar effektiv 

teknikanvändning, och stödjer medarbetarnas användning av sådan teknik, blir därmed 

otroligt centralt. Om vi ser till de ledarbeteenden som identifierats i den här rapporten 

genom granskning av tidigare forskning om distansarbete hemifrån är det lite som talar 

för att ledarskap skulle utgöras av något annat än ledarskap som utövas på en reguljär 

arbetsplats. Det handlar fortfarande om att leda medarbetare till att uppnå mål och i den 

processen ligger även att bevara och främja deras välbefinnande och arbetsprestation. Vad 

som däremot tycks skilja sig är hur och med hjälp av vilka hjälpmedel detta ledarskap 

bedrivs.  

Forskningsbehov 

Vid granskning av de ingående studierna har ett antal begräsningar uppmärksammats som 

bör diskuteras och problematiseras, då det även tydliggör vilka forskningsbehov som 

fortfarande kvarstår. De begränsningar som tas upp handlar om de teorier och mått som 

undersökts i den tidigare forskningen, och dels om deras studiedesign och metoder.  

Inledningsvis kan konstateras att de 61 studier som handlar om, eller berör, området 

ledarskapets betydelse för medarbetares välbefinnande och arbetsprestation vid 

distansarbete hemifrån har genomförts med olika intresseområden och fokus. Vissa 

studier har undersökt enskilda ledarbeteenden, medan andra undersökt teoretiskt 

förankrade ledarstilar. Samma sak gäller i relation till utfallet välbefinnande som har 
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undersökts väldigt brett och i olika grad av teoretisk förankring. Endast ett fåtal studier 

bygger på utvecklade teorier om ledarskap och välbefinnande. Intressant nog har ingen 

av dessa studier undersökt sambandet till arbetsprestation.  

En fördel med att enskilda ledarbeteenden undersökts, såsom kommunikation, tillit, stöd, 

utan tydlig förankring i teorier om ledarstilar, är att resultaten blir mer konkretiserade och 

handgripliga att översätta till praktiska beteenden för chefer. En kritik mot 

ledarskapsforskning, särskilt kvantitativt orienterad sådan, rör ofta annars svårigheten att 

översätta abstrakta ledarskapsteorier till genomförbara råd till chefer ute i olika 

verksamheter. Ledarstilar, såsom transformativt ledarskap, inbegriper så många olika 

typer av ledarbeteenden att det kan vara svårt att veta hur man som chef ska vara en 

transformativ ledare (Lundqvist m.fl., In press). Det problematiska är dock att det endast 

är ett fåtal studier som undersökt många olika ledarbeteenden vilket medför svårigheter 

att bedöma vilket forskningsstöd som dessa olika ledarbeteenden faktiskt har. Ofta är 

dessa ledarbeteenden dessutom undersökta i relation till olika aspekter av välbefinnande. 

Det behövs därför mer forskning som undersöker flera olika ledarbeteenden samtidigt för 

att utvärdera deras respektive samband i förhållande både till välbefinnande och till 

arbetsprestation. Att även destruktivt ledarskap har studerats är en fördel, men även här 

behövs mer forskning. En slutsats som därmed kan dras är att det råder en ganska stor 

teoretisk pluralism inom fältet. Samtidigt verkar det finnas en påtaglig metodologisk 

ensidighet.  

Alla kvantitativa studier byggde på tvärsnittsdesign där all data samlats in vid samma 

tillfälle, och enbart från en datakälla (dvs. distansarbetande medarbetare). Ingen studie 

kombinerade olika datainsamlingsmetoder utan förlitade sig enbart på självskattade 

enkäter. Det finns således en risk att sambanden är överskattade eller att de är omvända, 

det vill säga om medarbetaren mår bra och trivs med sitt arbete är denne mer välvilligt 

inställd till ledarskapet, snarare än att det är ledarskapet som är orsaken till att 

medarbetaren trivs och mår bra (Podsakoff m.fl., 2003, 2012). Även de kvalitativa 

studierna uppvisar liknande problem. Dessa är alla tvärsnittsstudier utom en (Tietze & 

Nadin, 2011), och de flesta bygger på intervjudata. Detta medför en ökad risk att ledarna 

ger de svar som de förväntar sig att intervjuaren vill höra, eller återger moderna idéer om 

ledarskap som de kommit i kontakt med (jfr. Alvesson & Sveningsson, 2003). Det är en 

fördel att vissa av de kvalitativa studierna inkluderat både chefer och deras 

direktrapporterande medarbetare i studien för att fånga bådas perspektiv, samtidigt är det 

förhållandevis få som har gjort detta.  

Det finns således anledning att tro att studier som kombinerar flera 

datainsamlingsmetoder och flera datakällor kan komma närmare de faktiska beteendena 

som ledarna använder i sitt arbete och hur detta påverkar medarbetarna. Här tror vi att en 

kombination av intervjuer, enkäter och dagböcker som datainsamlingsmetoder skulle vara 

lämpliga för att både kunna nå distansarbetande medarbetare och deras chefer och för att 

kunna följa dem över tid. Just att forskningsdeltagarna följs över längre tid i en 



 
 

48 

 

longitudinell studiedesign är viktigt för att indikera riktningen i sambanden, men det kan 

också öka förståelsen för de långsiktiga effekterna av distansarbete. Effekten av olika 

ledarskapsbeteenden när medarbetare distansarbetar hemifrån över en längre tidsperiod 

är en påtaglig kunskapslucka i dagsläget, då ingen av de inkluderade studierna ger 

information om detta.  

En ytterligare begränsning i den befintliga forskningen rör själva studiepopulationen. I de 

flesta studierna behandlas studiepopulationen dikotomt, som att de antingen arbetar 

hemifrån på distans eller att de arbetar på plats på sina vanliga arbetsplatser. Detta är 

sannolikt en förenklad bild av hur forskningsdeltagarna faktiskt har arbetat, där de 

troligen i någon utsträckning har kombinerat arbete hemifrån med arbete på sina vanliga 

arbetsplatser. Trots detta är det endast en studie som faktiskt mätt mängden distansarbete 

och tagit hänsyn till detta i sin analys (Golden & Veiga, 2008). Olikheterna som finns 

inom gruppen distansarbetare behöver således tas hänsyn till och analyseras i större 

utsträckning. Samtidigt är det viktigt att sådana analyser också säkerställer att det är 

jämförbara arbeten och arbetsuppgifter som undersöks, så att eventuella skillnader beror 

på arbetsformen och inte arbetsuppgifterna.  

Kunskapsöversiktens begränsningar  

Också denna kunskapsöversikt har sina begränsningar som är viktiga att ta upp. Den 

första begränsningen handlar om de sökningar som genomförts. Vi har försökt identifiera 

de mest relevanta sökord som används inom forskningsfältet och som kan resultera i att 

relevanta studier identifieras. Det är dock möjligt att vi av misstag förbisett någon term. 

Sökningarna genomfördes i två databaser, med två andra databaser som komplement. De 

databaser som valdes är breda och täcker in de flesta vetenskapliga tidskrifter, men det är 

möjligt att sökningar i ytterligare databaser skulle ha kunnat leda till identifikation av 

någon ytterligare studie. Vi bedömer dock att nuvarande sökstrategi fångat in de flesta 

studier av relevans för området.  

En annan begränsning rör själva området och intresset för distansledarskapet som 

tillkommit till följd av covid-19-pandemin och det rekommenderade eller påtvingade 

hemarbetet som följt. Som vi visat tidigare i Figur 2 är det genom pandemin som 

forskning inom detta fält verkligen tagit fart och det publiceras ständigt nya studier. Vi 

har försökt att fånga in alla relevanta studier inom området, och vi gjorde en uppdaterad 

sökning så nära vi kunde innan rapportens färdigställande. Det kan ändå vara så att 

relevanta studier har missats därför att de publicerats efter våra sista sökningar och 

troligen skulle det kunna behövas en kompletterande översikt redan inom några år för att 

fullt ut fånga effekter av pandemin.   
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6. Kunskapsöversiktens relevans  

Den digitalisering som pågår och har påskyndats ytterligare av covid-19-pandemin 

medför förändringar i arbetslivet och hur vi arbetar. En långsiktigt hållbar svensk 

arbetsmarknad är en fortgående samhällsutmaning, där chefers och ledares möjligheter 

att främja både välbefinnande och arbetsprestation är en central aspekt – oavsett vart 

arbetet utförs. I den här kunskapsöversikten har fokus legat på ledarskap vid distansarbete 

hemifrån, och kunskapen som presenteras är således relevant för flera olika aktörer.  

Rapporten är relevant för andra samhällsaktörer och forskningsfinansiärer då specifika 

kunskapsluckor pekas ut där mer forskning behövs. Frågor om ledarens roll och chefers 

arbete vid distansarbete hemifrån behöver adresseras i större satsningar på 

arbetslivsforskning genom projekt och program som pågår över längre tid och möjliggör 

slutsatser kring långsiktiga konsekvenser av distansarbete samt integrerar flera teoretiska 

och metodologiska utgångspunkter och perspektiv.  

För organisationer och dess chefer är denna kunskapsöversikt relevant då den tydliggör 

en uppsättning olika ledarbeteenden som är viktiga när anställda arbetar på distans 

hemifrån. Chefer kan således låta sig inspireras av kunskapsöversiktens resultat och 

anpassa dessa efter de möjligheter och förutsättningar som råder inom deras verksamhet.  

Mer konkret går det också att utifrån de granskade artiklarna, tidigare kunskapsöversikter 

och de teorier som vi presenterat i rapporten identifiera några praktiska implikationer för 

exempelvis chefer och ledare som önskar reducera utmaningarna för distansarbetare. Till 

att börja med kan konstateras att ledarskap i samband med distansarbete inte i sig tycks 

utgöra en helt ny ledarskapsstil, vilket en del begrepp inom fältet verkar göra antyda (t.ex. 

e-ledarskap, distansledarskap osv). Snarare handlar det om samma uppgifter för chefer 

som normalt ingår i deras arbetsuppgifter, det vill säga att ansvara för verksamheten, 

budgeten och personalen. Dock kan vi se att det när det gäller att leda distansarbetare 

finns en del specifika utmaningar för ledarskap och vissa frågor som får större utrymme 

jämfört med att leda medarbetare som arbetar på plats i organisationen.  

En särskild utmaning för chefer handlar om kommunikation och informationsspridning 

med stöd av digital teknik. När chefen och medarbetaren inte sitter tillsammans och 

kommunikationen behöver ske via digitala verktyg behöver den ske på annat sätt än i 

vanliga fall. Som resultaten visar är det viktigt att kommunikationen är regelbundet 

återkommande och att chefen är snabb på att informera distansarbetarna om vad som sker 

i organisationen för att de inte ska känna sig bortglömda. När det gäller 

teknikanvändningen kan exempelvis videolösningar med fördel användas eftersom de 

underlättar för både chef och medarbetare att tyda kroppsspråk och andra icke-verbala 

kommunikationsformer, men här är det viktigt att tänka på att digitala möten i detta 

avseende, med nuvarande teknik, har vissa begränsningar jämfört med fysiska möten. Det 

kan också vara viktigt att tänka på att användandet av video för en hemarbetare innebär 
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att den privata sfären exponeras för chefen på ett sätt som för vissa kan kännas olustig. 

Sen tycks det också vara så att distansarbete kräver en högre grad av tillit mellan chef och 

medarbetare, vilket inte alltid är så lätt för en chef som har höga krav på sig ovanifrån att 

ha kontroll på sin verksamhet och ständigt veta hur arbetet går. Att finna en balans mellan 

behov av kontroll och behov av tillit är därmed en stor utmaning för chefer och 

medarbetare och något som återkommer i flera av de granskade studierna. En svårighet 

är också att det som chefen uppfattar som uppföljning och ett tillfälle att samtala med 

distansarbetaren, av den andra parten kan uppfattas som en granskning och kontroll av att 

vederbörande faktiskt arbetar.  

Detta för oss in på ytterligare en implikation och det är att behovet av att ha gemensamma 

riktlinjer och spelregler för distansarbete, exempelvis hur arbetet ska följas upp och hur 

chefen ska ge återkoppling. Om dessa tas fram i dialog mellan chef och alla medarbetare 

som berörs, både distansarbetare och de som arbetar på plats på kontoret, så minskar 

kanske också de klyftor och känslor av ”vi och dem” som kan uppstå när vissa, men inte 

alla arbetar på distans eller har andra förmåner kopplade till flexibelt arbete. Det är dock 

också nödvändigt för chefer att förstå att gemensamma riktlinjer och regler inte kommer 

att lösa alla problem då medarbetarna är olika som individer och därmed kan ha 

varierande behov av stöd och ledarskap kopplat till distansarbete. Detta innebär att det 

inte finns ett ”bästa” ledarskap som fungerar lika bra överallt.  

Det strukturellt inriktade ledarskapet som inriktas på att följa upp medarbetarna och skapa 

regler och ordning behöver också kompletteras med ett mer stödjande ledarskap. 

Distansarbetare är i mångt och mycket en utsatt grupp, oavsett pandemin, eftersom de 

ofta arbetar ensamma och inte har den naturliga kontakten till kollegor som 

kontorsbaserade anställda har. Här blir chefens roll att skapa närhet, fast på distans, 

mycket viktigt för distansarbetarnas hälsa och välbefinnande.  

Avslutningsvis är det också värt att notera att det också är viktigt att ledaren eller chefen 

ges förutsättningar och stöd för att kunna utöva ett ledarskap som främjar välbefinnande 

och arbetsprestationer vid distansarbete. Forskningen visar att det krävs tekniska resurser, 

en tillåtande organisationskultur och stöd från högsta ledningen. Kunskapen kan också 

tjäna som grund för utbildning av chefer. Sådan utbildning skulle kunna göra dem bättre 

på att identifiera och uppmärksamma sitt eget ledarskap och hur de kan skapa goda 

arbetsvillkor för medarbetare som arbetar på distans hemifrån. Översikten kan även 

användas som underlag för reflektion inom organisationer för hur man arbetar och hur 

man skapar förutsättningar för god arbetsprestation utan att detta sker på bekostnad av 

välbefinnande. Det kan exempelvis vara nödvändigt att se över vilka resurser som finns, 

hur stor administrativ belastning som finns på cheferna och hur stora deras 

medarbetargrupper är. En personal som presterar och mår bra kan även få gynnsamma 

konsekvenser vid rekrytering genom att organisationen anses vara en god arbetsgivare 

och ha ett starkt arbetsgivarvarumärke.  
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7. Slutsatser  

Syftet med den här rapporten har varit att sammanställa och syntetisera empirisk 

forskning om hur chefer och ledare kan främja medarbetares välbefinnande liksom deras 

arbetsprestation när arbete företas på distans hemifrån. Utifrån en systematisk 

kunskapsöversikt av tidigare empiriska studier har vi presenterat en aktuell helhetsbild 

och identifierat behov av framtida forskning. Mer specifikt har vi undersökt vilka 

teoretiska utgångspunkter som funnits i studier, vilka kontexter som studerats och vilka 

metoder som använts. Vi har också granskat vilka ledarbeteenden som kan främja 

medarbetares välbefinnande och arbetsprestation när arbetet genomförs på distans 

hemifrån och om det funnits andra faktorer som har betydelse för denna relation.  

De slutsatser som kan dras är att det finns empiriskt stöd för att ledarskap har samband 

med medarbetarnas välbefinnande vid distansarbete hemifrån. Nästan alla kvantitativa 

studier som undersökt denna relation har pekat på ett direkt samband eller indirekt 

samband via andra faktorer, oavsett teoretisk utgångspunkt eller studerad kontext. 

Sambandet mellan ledarskap och medarbetares arbetsprestation har dock inte samma 

tydliga empiriska stöd då detta samband har undersökts i mycket färre studier. Även de 

kvalitativa studierna visar att ledarskap vid distansarbete hemifrån är betydelsefullt, men 

i dem har det varit svårare att identifiera empiriska kopplingar mellan specifika 

ledarbeteenden och medarbetares välbefinnande eller arbetsprestation. 

Utifrån de granskade studierna har sex olika typer av ledarbeteenden identifierats. Det 

ledarskap som betonas som centralt vid distansarbete hemifrån i tidigare studier handlar 

om att ledaren kommunicerar och främjar teknikanvändning för kommunikation, att 

ledaren regelbundet stämmer av, återkopplar och styr mot verksamhetsmål, att ledaren 

visar tillit till medarbetaren och ger autonomi, att ledaren visar stöd och empati, att 

ledaren uppmuntrar och främjar hälsa, samt att ledaren anpassar utifrån medarbetares 

behov och håller samman arbetsgruppen.  

Utifrån genomgången av tidigare forskning kan konstateras att studierna har undersökt 

enskilda ledarbeteenden i relation till många olika mått på välbefinnande vilket gör det 

svårt att avgöra respektive ledarbeteendes unika bidrag. Det behövs mer högkvalitativ 

longitudinell forskning som undersöker ledarskapets betydelse över längre tidsperioder, 

som tar hänsyn till mängden arbete som företas på distans hemifrån, och som kombinerar 

olika datakällor och datainsamlingsmetoder. För att utröna betydelsen av de identifierade 

ledarbeteendena behövs fler studier som använder samma utfallsmått och utvärderar flera 

olika ledarbeteenden samtidigt. 
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d
er

 p
an

d
em

in
. 
R

ek
to

re
rn

a 
v

ar
 h

u
v

u
d

sa
k

li
g

en
 

in
st

ru
k

ti
o

n
sb

as
er

ad
e 

i 
si

tt
 l

ed
ar

sk
ap

 m
en

 n
åg

ra
 a

v
 d

em
 u

tö
v

ad
e 

d
is

tr
ib

u
er

at
 l

ed
ar

sk
ap

 g
en

o
m

 a
tt

 u
ts

e 
äm

n
es

sp
ec

ia
li

st
er

 f
ö

r 
at

t 
le

d
a 

d
e 

an
d

ra
 l

är
ar

n
a 

u
n

d
er

 ö
v

er
g

ån
g

en
 t

il
l 

d
is

ta
n

su
tb

il
d

n
in

g
.  

A
lM

az
ro

u
e

i 
(2

0
2
1

)  

A
u

st
ra

li
en

 
S

tu
d

er
a 

ef
fe

k
te

n
 a

v
 

co
ro

n
av

ir
u

se
t 

o
ch

 k
ar

an
tä

n
 

p
å 

o
ff

en
tl

ig
a 

v
er

k
sa

m
h

et
er

 

i 
A

u
st

ra
li

en
.  

S
tr

u
k

tu
re

ra
d

e 

in
te

rv
ju

er
 m

ed
 c

h
ef

er
 

(n
=

5
0

).
 

O
rg

an
is

at
io

n
er

 u
p

p
le

v
d

e 
b

åd
e 

p
o

si
ti

v
a 

ef
fe

k
te

r,
 s

ås
o

m
 ö

k
ad

 k
re

at
iv

it
et

 o
ch

 

in
it

ia
ti

v
fö

rm
åg

a,
 o

ch
 n

eg
at

iv
a 

ef
fe

k
te

r,
 s

ås
o

m
 m

in
sk

ad
 t

il
lf

re
d

ss
tä

ll
el

se
 

m
ed

 a
rb

et
sl

ag
, 

av
 p

an
d

em
in

. 
R

es
u

lt
at

en
 v

is
ad

e 
en

 m
in

sk
n

in
g

 a
v

 

in
te

ra
k

ti
o

n
 a

n
si

k
te

 m
o

t 
an

si
k

te
, 

tr
o

ts
 d

en
 ö

k
ad

e 
an

v
än

d
n

in
g
en

 a
v

 v
id

eo
-

k
o

n
fe

re
n

st
ek

n
ik

. 
V

id
ar

e 
fa

n
n

 m
an

 a
tt

 i
so

le
ri

n
g

 a
n

så
g

s 
n

eg
at

iv
t 

p
åv

er
k

a 

an
st

äl
ld

as
 t

il
lf

re
d

ss
tä

ll
el

se
 m

e
d

 s
in

a 
te

am
.  

A
lM

az
ro

u
e

i 
&

 Z
ac

ca
 

(2
0

2
1

)  

A
u

st
ra

li
en

 
S

tu
d

er
a 

co
ro

n
av

ir
u

se
ts

 

ef
fe

k
te

r 
p

å 

o
ff

en
tl

ig
an

st
äl

ld
a 

i 

A
u

st
ra

li
en

.  

S
tr

u
k

tu
re

ra
d

e 

in
te

rv
ju

er
 m

ed
 

an
st

äl
ld

a 
(n

=
6

0
).

 

E
ff

ek
te

rn
a 

av
 n

ed
st

än
g

n
in

g
en

 h
ar

 v
ar

it
 b

et
y

d
an

d
e 

fö
r 

m
ån

g
a 

an
st

äl
ld

a.
 

M
ån

g
a 

an
st

äl
ld

a 
if

rå
g

as
at

te
 s

in
 p

r o
d

u
k

ti
v

it
et

 n
är

 d
e 

ar
b

et
ad

e 
h

em
if

rå
n
, 

m
ed

 h
än

v
is

n
in

g
 t

il
l 

st
re

ss
 o

rs
ak

ad
 a

v
 s

tä
n

d
ig

a 
n

y
h

et
er

 o
m

 v
ir

u
se

t 
o

ch
 

fa
ro

rn
a 

m
ed

 s
m

it
ta

n
. 

C
h

ef
er

 t
al

ad
e 

o
m

 f
ö

rl
u

st
 a

v
 k

o
n

tr
o

ll
 a

v
 s

in
a 

an
st

äl
ld

a,
 

o
ch

 f
an

n
 d

et
 s

v
år

ar
e 

at
t 

h
ål

la
 e

tt
 ö

g
a 

p
å 

m
ed

ar
b

et
ar

n
a 

tr
o

ts
 m

ö
jl

ig
h

et
e
r 

at
t 

ö
v

er
v

ak
a 

d
er

as
 a

rb
et

sr
es

u
lt

at
 o

n
li

n
e.

 

B
jä

rn
to

ft
 

m
.f

l.
 

(2
0

2
1

)  

S
v

er
ig

e  
Id

en
ti

fi
er

a 
n
y

ck
el

o
m

rå
d

en
 

fö
r 

h
ål

lb
ar

 a
rb

et
sm

il
jö

 o
ch

 

h
äl

sa
 f

ö
r 

m
ed

ar
b

et
ar

e 
m

ed
 

fl
ex

ib
la

 

ar
b

et
sa

rr
an

g
em

an
g

.  

8
 

fo
k

u
sg

ru
p

p
si

n
te

rv
ju

er
 

(n
=

4
5

).
 

O
rg

an
is

at
io

n
er

 b
ö

r 
fo

k
u

se
ra

 p
å 

at
t 

an
p

as
sa

 a
rb

et
sf

ö
rh

ål
la

n
d

en
a 

ti
ll

 f
le

x
ib

la
 

ar
b

et
sa

rr
an

g
em

an
g

 f
ö

r 
at

t 
fr

äm
ja

 h
äl

sa
 o

ch
 v

äl
b

ef
in

n
an

d
e.

 D
es

sa
 

an
p

as
sn

in
g

ar
 g

äl
le

r 
b

åd
e 

en
 g

em
en

sa
m

 v
is

io
n

 i
 o

rg
an

is
at

io
n

en
, 

le
d

ar
sk

ap
sb

et
ee

n
d

e,
 g

em
en

sa
m

m
a 

re
g

le
r 

in
o

m
 a

rb
et

sg
ru

p
p
en

 o
ch

 u
tv

ec
k

la
 

te
k

n
is

k
a 

fö
ru

ts
ät

tn
in

g
ar

 f
ö

r 
at

t 
ar

b
et

a 
fl

ex
ib

el
t.

  

B
o

su
a 

m
.f

l.
 

(2
0

1
3

)  

A
u

st
ra

li
en

 
U

n
d

er
sö

k
a 

o
m

 m
ö

jl
ig

h
et

en
 

at
t 

ar
b

et
a 

p
å 

d
is

ta
n

s 

fr
äm

ja
r 

en
 i

n
d

iv
id

s 

v
äl

b
ef

in
n

an
d

e 
o

ch
 o

m
 

d
et

ta
 ö

k
ar

 d
en

n
es

 

p
ro

d
u

k
ti

v
it

et
.  

In
te

rv
ju

er
 m

ed
 c

h
ef

er
 

o
ch

 m
ed

ar
b

et
ar

e 
i 

se
x

 

o
rg

an
is

at
io

n
er

 s
am

t 

d
ag

b
ö

ck
er

 (
n

=
2

8
).

 

R
es

u
lt

at
en

 t
y

d
er

 p
å 

at
t 

d
is

ta
n

sa
rb

et
e 

k
rä

v
er

 e
n

 a
n

n
an

 l
ed

n
in

g
ss

tr
at

eg
i 

d
är

 

tä
ta

 m
ö

te
n

, 
ty

d
li

g
a 

m
il

st
o

lp
ar

 o
ch

 u
p
p

g
if

ts
d

ea
d

li
n

es
 ä

r 
av

g
ö
ra

n
d

e.
 T

il
li

t 

o
ch

 e
n

 s
jä

lv
g

åe
n

d
e 

at
ti

ty
d

 ä
r 

u
r 

b
åd

e 
ch

ef
s -

 o
ch

 m
ed

ar
b

et
ar

p
er

sp
ek

ti
v

 

o
ck

så
 v

ik
ti

g
a 

as
p

ek
te

r 
fö

r 
at

t 
fr

äm
ja

 e
n

 p
ro

d
u

k
ti

v
 a

rb
et

sm
il

jö
.  



  

6
9
 

 C
h

af
i 

m
.f

l.
 

(2
0

2
1

)  

S
v

er
ig

e  
S

tu
d

er
a 

k
o
n

to
rs

ar
b

et
e 

ef
te

r 

p
an

d
em

in
.  

F
o

k
u

sg
ru

p
p

si
n

te
rv

ju
er

/

w
o

rk
sh

o
p

s 
m

ed
 

an
st

äl
ld

a 
o

ch
 c

h
ef

er
 

(n
=

3
3

) 
o

ch
 i

n
te

rv
ju

er
 

m
ed

 f
o

to
-e

li
ci

ta
ti

o
n

 

(n
=

2
0

).
 

F
ö

r 
at

t 
u

p
p
n

å 
d

e 
fö

rv
än

ta
d

e 
in

d
iv

id
u

el
la

 o
ch

 o
rg

an
is

at
o

ri
sk

a 
fö

rd
el

ar
n

a 

m
ed

 h
y
b

ri
d

ar
b

et
e 

fö
rv

än
ta

s 
ar

b
et

sg
iv

ar
n

a 
g

e 
st

ö
d

 o
ch

 f
le

x
ib

il
it

et
 o

ch
 

o
m

fo
rm

a 
d

e 
fy

si
sk

a 
o

ch
 d

ig
it

al
a 

ar
b

et
sp

la
ts

er
n

a 
fö

r 
at

t 
p

as
sa

 d
e 

n
y

a 
o

ch
 

m
ån

g
si

d
ig

a 
b

eh
o

v
en

 h
o

s 
an

st
äl

ld
a.

 C
h

ef
er

n
a 

k
äm

p
ad

e 
fö

r 
at

t 
h

it
ta

 e
n

 

b
al

an
s 

m
el

la
n

 a
tt

 s
lä

p
p

a 
k

o
n

tr
o

ll
en

 o
ch

 s
am

ti
d

ig
t 

g
e 

st
ö

d
 o

ch
 u

p
p
fy

ll
a 

si
tt

 

ar
b

et
sm

il
jö

an
sv

ar
. 

F
ö

r 
at

t 
sä

k
er

st
äl

la
 h

äl
sa

 o
ch

 v
äl

b
ef

in
n

an
d
e 

fö
r 

d
is

ta
n

sa
rb

et
ar

e 
h

a 
ch

ef
er

 e
n

 a
v

g
ö

ra
n

d
e 

ro
ll

 a
tt

 t
.e

x
. 

g
e 

st
ö

d
 o

ch
 

u
p

p
m

u
n

tr
an

.  

C
h

ar
al

am
p

o
u

s 
m

.f
l.

 

(2
0

2
1

)  

U
K

 o
ch

 

A
u

st
ra

li
en

 

U
n

d
er

sö
k

a 
d

is
ta

n
sa

rb
et

ar
es

 

er
fa

re
n

h
et

er
 o

ch
 

ar
b

et
sr

el
at

er
ad

e 

v
äl

b
ef

in
n

an
d

e.
 

In
te

rv
ju

er
 m

ed
 

d
is

ta
n

sa
rb

et
ar

e 
(n

=
4
0

).
 

A
rb

et
e 

p
å 

d
is

ta
n

s 
p

åv
er

k
ar

 i
n
d
iv

id
er

s 
af

fe
k

ti
v

a,
 k

o
g

n
it

iv
a,

 s
o
ci

al
a,

 

p
ro

fe
ss

io
n

el
la

 o
ch

 p
sy

k
o

so
m

at
is

k
a 

v
äl

b
ef

in
n

an
d

e.
 D

o
ck

 p
as

sa
r 

in
te

 

sa
m

m
a 

u
p

p
lä

g
g

 f
ö
r 

al
la

. 
V

id
ar

e 
v

er
k

ar
 e

n
 f

ö
rt

ro
en

d
ef

u
ll

 

o
rg

an
is

at
io

n
sk

u
lt

u
r 

sp
el

a 
en

 g
ru

n
d

lä
g
g

an
d

e 
ro

ll
 i

 u
tv

ec
k

li
n

g
en

 a
v

 

re
la

ti
o

n
er

 m
el

la
n

 m
ed

ar
b

et
ar

e 
o

ch
 a

rb
et

sl
ed

ar
e.

 

C
o

ll
in

s 

m
.f

l.
 

(2
0

1
6

)  

U
K

 
U

n
d

er
sö

k
a 

h
u

r 

d
is

ta
n

sa
rb

et
ar

e,
 d

er
as

 

k
o

n
to

rs
b

as
er

ad
e 

k
o

ll
eg

o
r 

sa
m

t 
ch

ef
er

 f
ö
rs

tå
r 

so
ci

al
a 

st
ö

d
re

la
ti

o
n

er
.  

In
te

rv
ju

er
 m

ed
 c

h
ef

er
, 

k
o

n
to

rs
an

st
äl

ld
a 

o
ch

 

d
is

ta
n

sa
rb

et
ar

e 
(n

=
3
3

).
 

D
is

ta
n

sa
rb

et
e 

p
å 

h
el

ti
d

 v
ar

 e
n

 a
v

g
ö

ra
n

d
e 

fa
k

to
r 

fö
r 

at
t 

fo
rm

a 
re

la
ti

o
n

en
 

m
el

la
n

 d
is

ta
n

sa
rb

et
ar

e 
o

ch
 k

o
n

to
rs

b
as

er
ad

e 
k
o

ll
eg

o
r.

 M
ed

 t
id

en
 

u
tv

ec
k

la
d

es
 d

o
ck

 e
n

 k
än

sl
a 

av
 s

o
ci

al
t 

av
st

ån
d

. 
F

ö
r 

at
t 

fö
rs

tå
 h

u
r 

d
is

ta
n

sa
rb

et
ar

e 
u

tf
ö

r 
si

tt
 a

rb
et

e 
o

ch
 o

rg
an

is
er

ar
 s

in
a 

so
ci

al
a 

st
ö

d
m

ek
an

is
m

er
 ä

r 
d

et
 n

ö
d

v
än

d
ig

t 
at

t 
ta

 h
än

sy
n

 t
il

l 
d

et
 k

o
m

p
le

x
a,

 

d
y

n
am

is
k

a 
fö

rh
ål

la
n
d

et
 m

el
la

n
 d

is
ta

n
sa

rb
et

ar
e,

 c
h

ef
er

 o
ch

 k
o

n
to

rs
b

as
er

ad
e 

k
o

ll
eg

o
r.

 

C
o

o
p

er
 &

 

K
u

rl
an

d
 

(2
0

0
2

)  

U
S

A
 

Jä
m

fö
ra

 h
u
r 

d
is

ta
n

sa
rb

et
e 

p
åv

er
k

ar
 a

n
st

äl
ld

a 
i 

o
ff

en
tl

ig
 o

ch
 p

ri
v

at
 s

ek
to

rs
 

sy
n

 p
å 

p
ro

fe
ss

io
n

el
l 

is
o

le
ri

n
g

.  

In
te

rv
ju

er
 m

ed
 c

h
ef

er
, 

te
le

p
en

d
la

re
 o

ch
 i

ck
e -

te
le

p
en

d
la

re
 (

n
=

9
3

).
 

D
e 

d
is

ta
n

sa
rb

et
an

d
e 

an
st

äl
ld

a 
b

eg
rä

n
sa

d
e 

si
n

 d
is

ta
n

sp
en

d
li

n
g

sf
re

k
v

en
s,

 d
å 

d
e 

fr
u
k

ta
d

e 
at

t 
b

li
 p

ro
fe

ss
io

n
el

lt
 i

so
le

ra
d

e.
 M

än
g

d
en

 p
ro

fe
ss

io
n

el
l 

is
o

le
ri

n
g

 

av
 d

is
ta

n
sp

en
d

la
re

 b
er

o
r 

p
å 

i 
v
il

k
en

 g
ra

d
 d

e 
m

is
sa

r 
u

tv
ec

k
li

n
g

sa
k

ti
v

it
et

er
, 

så
so

m
 m

en
to

rs
k

ap
, 
n

ät
v

er
k

an
d

e 
o

ch
 i

n
fo

rm
el

lt
 l

är
an

d
e 

n
är

 d
e 

ar
b

et
ar

 

h
em

m
a.

 

D
el

fi
n

o
 &

 

v
an

 d
er

 

K
o

lk
 

(2
0

2
1

)  

It
al

ie
n

 
S

tu
d

er
a 

d
is

ta
n

sa
rb

et
e,

 

fö
rä

n
d
ri

n
g

ar
 i

 c
h

ef
er

s 

k
o

n
tr

o
ll

 o
ch

 m
ed

ar
b

et
ar

es
 

re
sp

o
n

s 
p

å 
d

et
ta

 u
n

d
er

 

C
o

v
id

-1
9

-k
ri

se
n

. 
 

In
te

rv
ju

er
 m

ed
 

an
st

äl
ld

a 
(n

=
1

5
).

 

M
ed

an
 v

is
sa

 c
h

ef
er

 v
er

k
ad

e 
b
y

ta
 n

äs
ta

n
 "

au
to

m
at

is
k

t"
 t

il
l 

m
er

 

b
eg

rä
n

sa
n

d
e 

ty
p

er
 a

v
 k

o
n

tr
o

ll
 s

o
m

 ö
v

er
v

ak
n

in
g

, 
v

is
ar

 s
tu

d
ie

n
 h

u
r 

så
d

an
a 

fö
rä

n
d
ri

n
g

ar
 k

an
 g

e 
o

av
si

k
tl

ig
a 

k
o

n
se

k
v

en
se

r 
so

m
 s

tr
es

s 
o

ch
 

o
p

p
o
rt

u
n

is
ti

sk
 "

ry
k

te
h

an
te

ri
n

g
".

 A
n

st
äl

ld
a 

re
ag

er
ar

 p
å 

d
e 

n
y
a 

fo
rm

er
n

a 
av

 

k
o

n
tr

o
ll

 g
en

o
m

 a
tt

 d
el

ta
 i

 f
ri

v
il

li
g

a 
sy

n
li

g
g

ö
ra

n
d

e 
m

et
o
d

er
. 

E
fi

m
o

v
 

m
.f

l.
 

(2
0

2
0

)  

T
y

sk
la

n
d
 

S
tu

d
er

a 
h

äl
so

o
ri

en
te

ra
t 

le
d

ar
sk

ap
 o

ch
 

sj
äl

v
le

d
ar

sk
ap

 f
rå

n
 

v
ir

tu
el

la
 l

ed
ar

es
 

p
er

sp
ek

ti
v

. 
 

In
te

rv
ju

er
 m

ed
 v

ir
tu

el
la

 

le
d

ar
e  

(n
=

1
3

).
 

F
em

 b
et

ee
n

d
en

 s
o

m
 u

tg
jo

rd
e 

h
äl

so
in

ri
k

ta
t 

le
d

ar
sk

ap
 i

d
en

ti
fi

er
ad

es
: 

fö
rt

ro
en

d
es

k
ap

an
d

e 
ak

ti
v

it
et

er
, 

h
äl

so
o

ri
en

te
ra

d
 k

o
m

m
u

n
ik

at
io

n
, 

st
ö

d
 i

 

g
rä

n
ss

ät
tn

in
g

, 
m

ö
te

n
 a

n
si

k
te

 m
o

t 
an

si
k

te
 o

ch
 d

el
eg

er
in

g
 a

v
 b

es
lu

ts
fa

tt
an

d
e 

b
ef

o
g

en
h

et
er

 o
ch

 a
n

sv
ar

.  



  

7
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el

st
ea

d
 

m
.f

l.
 

(2
0

0
3

)  

U
K

 
U

tf
o

rs
k

a 
im

p
li

k
at

io
n

er
n

a 

av
 h

em
b

as
er

at
 a

rb
et

e 
fö

r 

ch
ef

er
s 

k
o
n

tr
o

ll
. 

In
te

rv
ju

er
 m

ed
 c

h
ef

er
 

o
ch

 m
ed

ar
b

et
ar

e 
i 

1
3

 

o
rg

an
is

at
io

n
er

 (
n

=
2
0

2
).

 

N
är

 a
n

st
äl

ld
a 

ar
b

et
ar

 h
em

m
a 

är
 g

ru
n

d
er

n
a 

fö
r 

k
o
n

v
en

ti
o
n

el
la

 

le
d

n
in

g
s s

tr
at

eg
ie

r 
h

o
ta

d
e 

ef
te

rs
o

m
 s

y
n

li
g

h
et

 o
ch

 n
är

v
ar

o
 u

rh
o

lk
as

. 

F
rå

n
v

ar
o

n
 a

v
 n

åg
ra

 e
ll

er
 a

ll
a 

m
ed

le
m

m
ar

 a
v
 a

rb
et

ss
ty

rk
an

 k
an

 u
tg

ö
ra

 e
tt

 

st
o

rt
 p

ro
b

le
m

 f
ö

r 
ch

ef
sk

o
n

tr
o

ll
. 

D
et

 k
an

 s
k

ap
a 

sp
ri

ck
o

r 
i 

te
am

 m
el

la
n

 

ar
b

et
sp

la
ts

b
as

er
ad

e 
an

st
äl

ld
a,

 s
o

m
 a

ll
ti

d
 ä

r 
n

är
v

ar
an

d
e,

 o
ch

 h
em

p
la

ce
ra

d
e 

an
st

äl
ld

a .
 

H
as

ch
er

 

m
.f

l.
 

(2
0

2
1

)  

S
ch

w
ei

z  
S

tu
d

er
a 

sc
h

w
ei

zi
sk

a 

lä
ra

re
s 

p
ro

fe
ss

io
n

el
la

 

v
äl

b
ef

in
n

an
d

e 
u
n

d
er

 

n
ed

st
än

g
n

in
g

 p
å
 g

ru
n
d

 a
v

 

co
v

id
-1

9
-p

an
d

em
in

.  

In
te

rv
ju

er
 m

ed
 l

är
ar

e 

(n
=

2
1

).
 

H
ö

g
 a

rb
et

sb
el
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tn

in
g

, 
so

ci
al

 d
is

ta
n

se
ri

n
g

 o
ch

 k
än

sl
a 

av
 b

ri
st

an
d

e 

k
o

m
p

et
en

s 
o

ch
 s

jä
lv

ef
fe

k
ti

v
it

et
 v

ar
 b

la
n
d

 d
e 

m
es

t 
p
ro

b
le

m
at

is
k

a 

as
p

ek
te

rn
a 

av
 d

is
ta

n
su

n
d

er
v

is
n

in
g

 o
ch

 f
ö
rk

n
ip

p
ad

e 
m

ed
 f

ö
rs

äm
ra

t 

p
ro

fe
ss

io
n

el
lt

 v
äl

b
ef

in
n

an
d

e.
 F

ak
to

re
r 

so
m

 s
tö

tt
ad

e 
lä

ra
re

 a
tt

 u
p

p
rä

tt
h

ål
la

 

si
tt

 v
äl

m
åe

n
d

e 
v

ar
 t

.e
x

. 
le

d
ar

sk
ap

ss
tö

d
 o

ch
 t

y
d

li
g

a 
ar

b
et

ss
tr

u
k

tu
re

r.
 

H
ö

g
k

v
al

it
at

iv
t 

sk
o

ll
ed

ar
sk

ap
 s

o
m

 h
jä

lp
er

 t
il

l 
at

t 
st

ru
k

tu
re

ra
 o

ch
 o

rg
an

is
er

a 

d
is

ta
n

su
n

d
er

v
is

n
in

g
 v

er
k

ad
e 

v
ar

a 
n

y
ck

el
n

 t
il

l 
l ä

ra
rn

as
 v

äl
b

ef
in

n
an

d
e.

 

K
o

n
ra

d
t 

m
.f

l.
 

(2
0

0
0

)  

T
y

sk
la

n
d
 

U
tv

ec
k

la
 e

tt
 k

o
n

ce
p

t 

b
as

er
at

 p
å 

h
äl

so
-c

ir
k

la
r 

fö
r 

at
t 

fr
äm

ja
 v

äl
b

ef
in

n
an

d
e 

h
o

s 
d

is
ta

n
sa

rb
et

ar
e.

  

3
 "

h
äl

so
-c

ir
k

el
" -

se
ss

io
n

er
 m

ed
 

d
is

ta
n

sa
rb

et
ar

e 
(n

=
1
7

).
 

In
fö

ra
n

d
et

 a
v
 d

is
ta

n
sa

rb
et

sp
la

ts
er

 k
rä

v
er

 s
tö

d
ja

n
d

e 
ak

ti
v

it
et

er
 p

å 
d

et
 

p
er

so
n

li
g

a 
o

ch
 o

rg
an

is
at

o
ri

sk
a 

p
la

n
et

 f
ö
r 

at
t 

m
in

im
er

a 
o

ch
 f

ö
re

b
y

g
g

a 

st
re

ss
 o

ch
 m

is
sa

n
p

as
sn

in
g

. 
T

y
p

is
k

a 
p

ro
b

le
m

 v
ar

 t
ek

n
is

k
a 

p
ro

b
le

m
 v

id
 d

en
 

h
em

b
as

er
ad

e 
d

at
o

rn
, 
ti

d
sh

an
te

ri
n

g
, 

k
o

m
m

u
n

ik
at

io
n

 m
ed

 a
rb

et
sl

ed
ar

e,
 

k
o

ll
eg

o
r 

o
ch

 k
u

n
d

er
 s

am
t 

k
än

sl
a 

av
 i

so
le

ri
n

g
.  

K
u

rl
an

d
 &

 

C
o

o
p

er
 

(2
0

0
2

)  

U
S

A
 

U
n

d
er

sö
k

a 
u

tm
an

in
g

ar
 

m
ed

 t
el

ep
en

d
li

n
g

 m
ed

 

fo
k

u
s 

p
å 

lä
n

k
en

 m
el

la
n

 

ch
ef

er
s 

ö
v

er
v

ak
n

in
g

ss
tr

at
eg

ie
r 

o
ch

 

d
is

ta
n

sa
rb

et
ar

es
 

p
ro

fe
ss

io
n

el
la

 i
so

le
ri

n
g

.  

In
te

rv
ju

er
 m

ed
 c

h
ef

er
, 

te
le

p
en

d
la

re
 o

ch
 i

ck
e -

te
le

p
en

d
la

re
 (

n
=

5
3

).
 

C
h

ef
er

s 
rä

d
sl

a 
at

t 
d

e 
ta

p
p

ar
 k

o
n

tr
o

ll
en

 n
är

 a
n

st
äl

ld
a 

d
is

ta
n

sa
rb

et
ar

 v
er

k
ar

 

o
g

ru
n

d
ad

. 
C

h
ef

er
 b

eh
ål

le
r 

k
o
n
tr

o
ll

en
 ö

v
er

 a
n

st
äl

ld
a 

u
ta

n
fö

r 
ar

b
et

sp
la

ts
en

 

g
en

o
m

 o
li

k
a 

b
et

ee
n
d

e
- 

o
ch

 p
ro

d
u

k
ti

o
n

ss
tr

at
eg

ie
r 

o
ch

 a
n

p
as

sa
r 

sä
ll

an
 d

es
sa

 

st
ra

te
g

ie
r 

fö
r 

an
v

än
d
n

in
g

 n
är

 a
n

st
äl

ld
a 

d
is

ta
n

sp
en

d
la

r.
 V

id
ar

e  
u

tb
il

d
ar

 

o
rg

an
is

at
io

n
er

 b
ri

st
fä

ll
ig

t 
d

is
ta

n
sp

en
d

la
re

, 
ic

k
e
-d

is
ta

n
sp

en
d

la
re

 o
ch

 d
er

as
 

ch
ef

er
 f

ö
r 

d
is

ta
n

sp
en

d
li

n
g

, 
v

il
k

et
 k

an
 o

rs
ak

a 
m

is
su

p
p

fa
tt

n
in

g
ar

 o
ch

 

fe
lk

o
m

m
u
n

ik
at

io
n

. 
D

et
 ä

r 
o

ck
s å

 m
es

t  
sa

n
n

o
li

k
t 

at
t 

d
is

ta
n

sp
en

d
la

re
 

u
p

p
fa

tt
ar

 s
ig

 v
ar

a  
is

o
le

ra
d

e 
n

är
 d

e 
d

is
ta

n
sp

en
d

la
r 

o
ft

a,
 f

ö
rv

än
ta

r 
si

g
 g

ö
ra

 

d
et

 u
n

d
er

 l
ån

g
 t

id
, 

h
ar

 v
ar

it
 k

o
rt

 t
id

 i
 o

rg
an

is
at

io
n

en
 o

ch
/e

ll
er

 v
il

l  
b

li
 

b
ef

o
rd

ra
d

. 

L
ee

 (
2

0
2

1
)  

S
in

g
ap

o
re

 
U

n
d

er
sö

k
a 

p
sy

k
o

lo
g

is
k

 

sä
k

er
h

et
, 

o
rg

an
is

at
o

ri
sk

t 

st
ö

d
 o

ch
 k

än
sl

o
r 

p
å 

ar
b

et
sp

la
ts

en
 u

n
d

er
 

ö
v

er
g

ån
g

en
 f

rå
n

 

k
o

n
to

rs
ar

b
et

e 
ti

ll
 

h
em

ar
b

et
e 

u
n

d
er

 

p
an

d
em

i n
. 

E
n

k
ät

 m
ed

 ö
p

p
n

a 

fr
åg

o
r 

(n
=

1
3

1
).

 

D
en

 s
o

ci
al

a 
jä

m
fö

re
ls

en
 a

v
 k

än
sl

o
m

äs
si

g
a 

re
su

rs
er

 p
åv

er
k

ar
 a

n
st

äl
ld

as
 

k
än

sl
o

r 
o

ch
 p

sy
k
o

lo
g

is
k

 s
äk

er
h

et
. 

A
n

st
äl

ld
a 

so
m

 u
p
p

le
v

t 
fl

ex
ib

il
it

et
 o

ch
 

k
än

sl
o

m
äs

si
g

t 
st

ö
d

 f
år

 h
ö
g

 p
sy

k
o

lo
g

is
k

 s
äk

er
h

et
, 

m
ed

an
 k

o
n

tr
o

ll
 g

en
o

m
 

d
et

al
js

ty
rn

in
g

, 
b
ri

st
an

d
e 

ti
ll

it
 o

ch
 a

n
st

äl
ln

in
g

sk
o
n

tr
ak

ts
k

o
n

fl
ik

te
r 

le
d

er
 t

il
l 

lå
g

 p
sy

k
o

lo
g

is
k

 s
äk

er
h

et
.  
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o

n
g

m
u

ir
 

(2
0

2
1

)  

A
u

st
ra

li
en

 
U

n
d

er
sö

k
a 

h
u

r 
sk

o
ll

ed
ar

e 
i 

A
u

st
ra

li
en

 h
an

te
ra

d
e 

k
ri

ss
it

u
at

io
n

er
 o

ch
 

o
sä

k
er

h
et

 s
o

m
 u

p
p

st
o

d
 p

å 

g
ru

n
d

 a
v

 d
en

 g
lo

b
al

a 

p
an

d
em

in
.  

In
te

rv
ju

er
 m

ed
 r

ek
to

re
r 

(n
=

8
).

 

L
ed

ar
n
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 a

rb
et

e 
v

ar
 k

o
m

p
le

x
t 

o
ch

 v
ik

ti
g

t 
u

n
d

er
 p

an
d

em
in

 o
ch

 l
ed

ar
n

a 

p
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o
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te
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d
e 

m
ed
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än

n
an

d
e 

o
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u

m
an

is
er

an
d

e 
m

ål
 v

id
 d

en
n

a 
ti

d
.  

L
ed

ar
n

a  

m
o

b
il

is
er

ad
e 

k
o
m

m
u

n
ik

at
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n
sm

et
o

d
er

 s
o

m
 v

ar
 b

åd
e 
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g
n

an
d

e 
o

ch
 ö

p
p
n

a 

o
ch
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rl
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a.
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o

v
an

d
e 

n
o

g
 s
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 d
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ar
e 

o
p

ti
m
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t 

p
å 

en
 p

o
st

-

p
an

d
em
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k

 f
ra

m
ti

d
 s

o
m
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an

 b
y

g
g

a 
p
å 

d
e 
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ö
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in

g
ar
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o

m
 v

er
k
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e 

h
o
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u

ll
a 

o
ch

 f
a r
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g
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 m

en
 s

o
m

 b
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v
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p
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g
a 

p
å 

sä
tt

 s
o

m
 k

u
n

d
e 

ö
p
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n

a 
n

y
a 

m
ö
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ig

h
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.  

M
o

n
tr

eu
il

 

&
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p

el
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0
3

)  

K
an

ad
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S
tu

d
er
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y

rk
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la
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d
e 

h
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o

r 
k

o
p

p
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d
e 
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h
em

b
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er
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 d
is
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n
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rb

et
e.

 

6
 f

al
ls

tu
d

ie
r.

 I
n

te
rv

ju
er

 

m
ed

 d
is

ta
n

sa
rb

et
ar

e 
i 

se
x

 o
rg

an
is

at
io

n
er

 

(n
=

6
3

).
 

D
is

ta
n

sa
rb

et
ar

e 
i 

st
u

d
ie

n
 a

n
så

g
 a

tt
 d

et
ta

 s
ät

t 
at

t 
le

v
a 

so
m

 h
ar

 ö
v

er
g
ri

p
an

d
e 

h
äl

so
fö

rd
el

ar
. 

T
re

 h
ö

jd
p
u

n
k

te
r 

fö
rk

la
ra

r 
d

is
ta

n
sa

rb
et

ar
n

as
 e

n
tu

si
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m
 f

ö
r 

d
en

n
a 

li
v

ss
ti

l:
 e

li
m

in
er

in
g

 a
v

 b
es

v
är

en
 s

o
m

 ä
r 

fö
rk

n
ip

p
ad

e 
m

ed
 p

en
d

li
n

g
 

(t
id

 o
ch

 s
t r

es
s)

 m
el

la
n

 h
em

 o
ch

 a
rb

et
e,

 m
in

sk
n

in
g
 a

v
 v

is
sa

 m
il

jö
ri

sk
er

 s
o

m
 

fi
n

n
s 

p
å 

k
o

n
to

re
t,

 f
re

k
v

en
ta

 a
v
b

ro
tt

 a
v

 k
o

ll
eg

o
r 

el
le

r 
ar

b
et

sl
ed

ar
e)

 o
ch

 

fr
äm

ja
n

d
e 

av
 f

ö
rh

ål
la

n
d

en
 s

o
m

 g
ö

r 
d

et
 l

ät
ta

re
 a

tt
 b

al
an

se
ra

 a
rb

et
e 

o
ch

 

fa
m

il
je

k
ra

v
. 

D
e 

fl
es

ta
 d

is
ta

n
sa

rb
et

ar
e 

so
m

 d
el

to
g

 i
 s

tu
d

ie
n

 k
än

d
e 

si
g

 

m
in

d
re

 t
rö

tt
a.

 D
e 

fl
es

ta
 d

is
ta

n
sa

rb
et

ar
e 

v
ar

 n
ö

jd
a 

m
ed

 d
en

 l
ed

n
in

g
 d

e 
fi

ck
, 

m
en

 k
än

d
e 

si
g

 m
er

 s
jä

lv
st

än
d

ig
a 

än
 k

o
n

to
rs

p
er

so
n

al
. 

A
n

d
ra

 k
la

g
ad

e 
ö
v

er
 

sv
ar

sf
ö

rd
rö

jn
in

g
 o

ch
 s

åg
 i

n
te

ra
k

ti
o

n
en

 m
ed

 a
rb

et
sl

ed
ar

en
 s

o
m

 

o
ti

ll
fr

ed
ss

tä
ll

an
d

e.
 

R
u

il
le

r 

m
.f

l.
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0
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9

)  

F
ra

n
k

ri
k

e  
S

tu
d

er
a 

h
u

r 
ch

ef
er

 k
an

 

u
n

d
er

lä
tt

a 
at

t 
d

is
tr

ib
u

er
ad

e 

te
am

 u
p

p
le

v
er

 l
äm

p
li

g
a 

n
iv

åe
r 

av
 n

är
h

et
.  

In
te

rv
ju

er
 m

ed
 H

R
-

d
ir

ek
tö

re
r,

 c
h

ef
er

 o
ch

 

d
is

ta
n

sa
rb

et
ar

e 
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=
2
2

).
 

T
v

å 
fr

am
v

äx
an

d
e 

e -
le

d
ar

ro
ll

er
 i

d
en

ti
fi

er
ad

es
. 
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n
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at
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" 
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g
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tt

 l
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n
in
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p
p
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 i

 a
v
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d
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u
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n
er

 b
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er
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e 
p
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e
-
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d
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p
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n
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g
h

et
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o
m

 p
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k
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 t
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m

m
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m

m
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n
a 

n
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 d
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r 

k
o

m
m

u
n

ik
at
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n
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g

a 
o

ch
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rg
an
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o
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a 

b
et
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n

d
en
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o

ch
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n
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o
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n
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” 
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r 

b
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er
at

 p
å 

m
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 e

n
 s
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u
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n
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v
 d

is
ta

n
s,
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st
re
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d
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v

 c
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