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Sammanfattning

Corona-pandemin har inneburit ett paradigmskifte nar det galler distansarbete. Manga féretag ser dver
hur de ska organisera arbetet och férdelningen mellan kontor eller distansarbete.

Denna studie undersoker kvaliteten i samspelet mellan chef och medarbetare, arbetstillfredsstallelse,
rapporterad arbetsprestation samt mental halsa bland 291 tjansteman inom sex olika branscher i den
privata sektorn i Sverige efter ett ars distansarbete.

Resultatet av denna studie visar att det inte finns ndgot samband mellan andel hemarbete och kvalitet i
samspel med chef, arbetstillfredsstallelse, rapporterad arbetsprestation eller mental halsa hos
medarbetarna. Daremot finns det ett tydligt positivt samband mellan hur néjd en medarbetare ar med att
arbeta pa distans, oavsett hur mycket, och kvalitet i samspel med chef, arbetstillfredsstallelse,
rapporterad arbetsprestation och mental halsa.

Resultatet ar i linje med tidigare forskning som har visat positivt samband mellan hdgkvalitativt samspel
med chef och arbetstillfredsstallelse, rapporterad arbetsprestation och mental halsa hos medarbetarna.
Denna studie stodjer att dessa samband galler aven vid distansarbete.
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Abstract

The Corona pandemic has meant a tremendous change when it comes to remote work. Most
companies evaluate how to organize work in regards of working from office or remotely.

This study has examined the quality of the relationship between leader and follower (LMX), job
satisfaction, work performance and level of mental health among 291 white collar employees from six
different lines of business in the private sector in Sweden after one year of remote work.

The results show no correlation between amount of remote work and quality of LMX; job satisfaction,
work performance nor mental health among the employees. However, significant correlations are
found between how satisfied the employees are with working remotely, regardless of how much they
work remote, and the quality of LMX, job satisfaction, work performance and their mental health.

The results from this study are in line with earlier research showing that there are significant
correlations between high quality LMX and high levels of job satisfaction, work performance and
mental health among the employees. The results support that these correlations are also valid for
remote workers.
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Mars 2020 innebar en abrupt fordndring 1 arbetslivet for de flesta svenska tjansteman.
Viruset Covid-19 hade pa ett par manader skapat en pandemi vilket innebar att en stor andel
av svenska tjanstemén fick arbeta helt eller delvis hemifran. Fran en dag till en annan lamnade
ménga kontoret och fick samarbeta med chefer, kollegor och externa parter pé distans via
digitala kommunikationsmedel. Foretag som Spotify (Lundstrom & Westerdahl, 2021) och
AB Volvo (Grundberg Wolodarski, 2020) har under pandemin annonserat att de i framtiden
kommer att tilléta flexibilitet kring var medarbetarna jobbar. I en svensk undersokning som
utfordes av Netigate i januari 2021 med 2055 slumpmassigt utvalda deltagare angav 70% att
de trivs med att jobba hemifrn och 73% att de onskar arbeta bade hemifran och fran ordinarie
arbetsplats nér smittspridningen har upphort (Hedstrom, 2021).

Sannolikheten dr ddrmed hog att fler foretag kommer att tilldta arbete hemifran i en
mycket storre utstrickning @n tidigare vilket innebér att distansarbete skulle kunna bli det nya
normala for tjdnsteméan som har mojlighet att utfora sitt arbete pé distans. Hur paverkas
arbetsrelationer mellan chefer och medarbetare av att inte ses fysiskt pa regelbunden basis?
Innebir distansen att kvaliteten 1 samspelet mellan chef och medarbetare forsamras? Hur
paverkar det 1 sin tur medarbetarnas prestation, arbetstillfredsstéllelse och vilméaende?

Dessa fragor ér intressanta att ta reda pé eftersom majoriteten av dagens
ledarskapsforskning utgér ifran att chef och medarbetare interagerar i en gemensam fysisk
miljo. Studiens syfte &r att utifran befintlig ledarskapsforskning undersoka kvaliteten 1
samspelet mellan chef och medarbetare vid distansarbete. Vidare ska studien undersdka om
det finns ett samband mellan kvalitet i samspel mellan chef och medarbetare och
arbetstillfredsstillelse, rapporterad arbetsprestation och mental hélsa hos medarbetarna dven
vid distansarbete. Slutligen ska studien undersoka om det finns négra signifikanta skillnader
utifran ett urval demografiska faktorer, nirmare bestdmt kon, boendesituation, barn i hushallet
samt arbetsledande stillning.

Eftersom det i princip dr tjinstemén som har haft mojlighet att utfora sitt arbete pé
distans fokuserar studien enbart pa tjanstemén. Vidare avgrinsas deltagarna i undersokningen
till den privata sektorn. Denna avgrinsning sker dels pa grund av att forfattaren har ett
kontaktnit inom den privata sektorn, dels eftersom den offentliga sektorn ar hért pressat under
pandemin vilket skulle gora en jimforelse mellan dessa tvéd sektorer obalanserad.

Leader-member exchange teorin

Enligt Graen och Uhl-Bien (1995) bestar ledarskapets doméner av ledaren,
medarbetaren och relationen dem emellan. En relationsbaserad ansats fokuserar pa den
dyadiska relationen mellan ledare och medarbetare, utvarderar msesidig padverkan mellan
ledare och medarbetare och hur den dyadiska relationen dr korrelerad med positiva effekter
hos medarbetaren. Nackdelen med den dyadiska teorin dr att den inte inbegriper
ledarskapsbeteenden som kréavs for att underlédtta gemensamma prestationer 1 ett team eller
organisation. Ett exempel pa en dyadisk ledarskapsteori dr Leader-member exchange teorin,
LMX-teorin, vilken handlar om utbyte mellan ledare och medarbetare. Begreppet LMX
myntades i ett par artiklar under 1975 (Dansereau et al., 1975; Graen & Cashman, 1975).
LMX ér en dyadisk social utbytesprocess som borjar med sociala transaktioner. I det forsta
stadiet borjar tva individer som dr frimmande for varandra att ldra kiinna varandra for att
sedan Overgé till en relation mellan tva bekanta. I dessa tva faser ar kvaliteten pd LMX lag
eller mellan. Vissa relationer utvecklas vidare till ett tredje stadium som kan betecknas som
ett partnerskap.

Grundtanken i LMX-teorin &r att en ledare utvecklar en unik utbytesrelation med
varje medarbetare och att varje enskild relation blir, pa grund av tid- eller
resursbegriansningar, av olika kvalitet fran lagt till hogt. Schriesheim et al. (1999) skriver att



begreppet LMX avser kvaliteten 1 utbytesrelationen mellan ledare och medarbetare. Enligt
Graen och Uhl-Bien (1995) utgérs LMX-konstruktet av tre faktorer; respekt, tillit och
pliktkdnsla. Schriesheim et al. (1999), som har sammanstéllt ett stort antal artiklar om LMX,
skriver att sex underdominer framtrader i majoriteten av artiklarna; dmsesidigt stod, tillit,
gillande (liking), handlingsfrihet, uppmarksamhet och lojalitet. Det finns flera olika
instrument som maéter kvalitet pd samspelet mellan chef och medarbetare. En meta-analys
utford av Gerstner och Day (1997) visade att instrumentet LM X7 (Graen & Uhl-Bien, 1995)
ar det instrument som méter de psykometriska egenskaperna bist av alla. Detta pa grund av
att LM X7 hade hogst reliabilitet jimfort med andra instrument samt att de studier dir LM X7
hade anvints visade hogre korrelationer med andra variabler &n studier dér andra instrument
hade anvints. Graen och Uhl-Bien (1995) klargor att LM X-konstruktet dr flerdimensionellt
men att dessa dimensioner dr sd hogt korrelerade sa att de kan bli ithopvigda till ett enda métt
for LMX.

Flertalet studier visar pa tydliga samband mellan en hog LMX, det vill sdga hog
kvalitet pd samspelet mellan chef och medarbetare, och positiva effekter och resultat hos
medarbetarna. En meta-analys (Gerstner & Day, 1997) visade pa signifikanta positiva
korrelationer mellan LMX och tillfredsstillelse, engagemang hos medarbetarna och
rolltydlighet. Studien visade ocksa signifikanta negativa korrelationer mellan LMX och
rollkonflikt samt medarbetarnas intention att lamna foretaget. Resultatet av denna meta-analys
tyder pd att en hogkvalitativ arbetsrelation med chef har ett positivt samband med den
arbetsrelaterade upplevelsen hos medarbetare inklusive prestation och emotionella effekter.
Resultatet antyder dock att LMX ér starkare kopplad till subjektiva prestationsutvérderingar
och emotionella effekter hos medarbetare dn objektiva métetal sasom produktivitet och
omsattning.

Enligt Breevaart et al. (2015) har medarbetare med en hogkvalitativ relation till sin
chef tillgang till mer resurser i sin arbetsmiljo och att dessa medarbetare rapporterar storre
utvecklingsmdgjligheter och socialt stod. Att arbeta 1 en resursstarkare arbetsmiljo leder 1 sin
tur till hogre engagemang och arbetsprestation. Thomas och Lankau (2009) dr inne pa samma
spar. Enligt dem fungerar ett hogt LMX med chef eller informella mentorer som en resurs
som minimerar emotionell utmattning genom 6kad socialisering och minskad rollstress. Lai et
al. (2018) undersokte huruvida kvaliteten pd LMX fungerar som en resurs for att minska
utbriandhet hos medarbetare och fann en negativ korrelation mellan LMX och emotionell
utmattning. Vidare visade Montano et al. (2017) att det finns ett indirekt samband mellan
hogkvalitativt samspel mellan ledare och medarbetare och arbetsprestation via mental hélsa.

Tidigare studier kring LMX har utgétt fran en arbetssituation déar chef och
medarbetare ses fysiskt pa arbetet. Golden och Veiga (2008) undersokte hur dessa samband
ser ut 1 virtuella team. De fann att de medarbetare som hade en hogkvalitativ relation med sin
chef och som till stor del arbetade virtuellt visade de hdgsta nivderna i engagemang,
arbetstillfredsstillelse och prestation jaimfort med de som arbetade mer pé kontoret. A andra
sidan rapporterade de medarbetare som hade lagkvalitativ relation med sin chef och arbetade
till stor del virtuellt lagre engagemang och arbetstillfredsstéllelse 4n de som arbetade mer pa
kontoret men trots detta presterade dessa medarbetare béttre an de som jobbade pé kontoret.
Deras slutsats &r att arbetstillfredsstédllelsen hos medarbetare dr starkt kopplat till kvaliteten pa
relation med ndrmaste chef oavsett om medarbetaren jobbar virtuellt eller fysiskt pa plats. De
medarbetare som arbetade virtuellt fick hdgre vardering i prestation jamfort med medarbetare
som arbetade pa kontoret med likvardig kvalitet i relation med chef.

Antonakis och Atwater (2002) sammanfattar att distans mellan chef och medarbetare
utgors av tre oberoende dimensioner; den fysiska distansen, den upplevda sociala distansen
samt den upplevda interaktionsfrekvensen. I vilken utstrackning ledaren uppvisar dessa tre
dimensioner paverkar hur “nira” eller “fjarran” ledaren uppfattas. Enligt forfattarna har



empiriska resultat visat att LM X har en koppling till ledarens resultat oberoende av fysisk
distans. Golden och Veiga (2008) &r inne pd samma linje och skriver att en hogkvalitativ
relation mellan chef och medarbetare ar ytterst viktigt for att hoja organisatoriskt
engagemang, arbetstillfredsstillelse och arbetsprestation for medarbetare som arbetar till stor
del pé distans. Slutligen skriver Antonakis och Atwater (2002) att en hogre
interaktionsfrekvens &r kopplad till kdnsla av nérhet till ledaren medan en ligre
interaktionsfrekvens ér kopplad till kénsla av distans.

Hambley et al. (2007) undersokte 1 laboratoriemiljo och under kontrollerade former
hur kommunikationssatt paverkar teamprocesser och resultat. De kommunikationssétt som
ingick i studien var fysiskt mote, videokonferens och textbaserade meddelanden. Resultatet
indikerade att kénslan av sammanhallning var hogre i team som triaffades fysiskt men inte
signifikant hogre dn de team som tréffades via videokonferens. Det fanns déremot ingen
skillnad mellan teamen kring uppgiftsprestation.

Arbetstillfredsstallelse, arbetsprestation och mental halsa

Utdver kvalitet 1 samspelet mellan chef och medarbetare dr det intressant att titta pa
effekter och resultat hos medarbetarna sdsom arbetstillfredsstillelse, arbetsprestation och
mental hélsa.

Arbetstillfredsstillelse har linge definierats som ett angendmt eller positivt
kidnsloméssigt tillstdnd som &r resultatet av varderingen av en persons arbete (Locke, 1969).
Weiss (2002) utvecklar att tidigare definition for arbetstillfredsstillelse egentligen bestdr av
tre olika men relaterade konstrukt; en dvergripande utvirderande bedomning av arbetet,
emotionella erfarenheter pa arbetet samt varderingar kring arbetet. Weiss (2002) definierar
dérefter arbetstillfredsstille som en attityd, dvs en positiv eller negativ utvirderande
beddmning, som en person gor om sitt arbete eller sin arbetssituation. Enligt Judge et al.
(2017) skiljer organisationspsykologer mellan den 6vergripande tillfredsstillelsen, dvs den
beddmning som en person gor om sitt arbete 1 sin helhet, och fasett-tillfredsstillelse vilken
snarare dr en utviardering av olika aspekter av en persons arbete sdsom arbetsuppgifter, 16n,
befordran, ledarskap eller kollegor. Judge et al. (2017) sammanfattar att demografiska
faktorer sdsom kon och dlder har undersokts 1 flertalet studier, bade 1 direkt relation till
arbetsattityder och som modererande variabler, men att resultaten fran olika studier &r
motsdgelsefulla och att forklaringar till dessa skillnader saknas.

Arbetsprestation definieras som handlingar eller beteenden som bidrar till
organisationens mal (Campbell & Wiernik, 2015). Arbetsprestation dr dirmed sjélva
handlingen och beteendet snarare @n resultatet av dessa handlingar (Koopmans et al., 2014).
Enligt Rotundo et al. (2002) ska handlingarna och beteenden kunna kontrolleras av individen
och didrmed inte vara patvingade av miljon. Arbetsprestation kan ddrmed sammanfattas som
handlingar och beteenden som kan kontrolleras av individen och som bidrar till
organisationens mal (Rotundo et al., 2002). Koopmans et al. (2014) beskriver att
arbetsprestation dr en multidimensionell konstrukt som bestér av tre dimensioner. Den forsta
dimensionen, uppgiftsprestation, kan definieras som niva av skicklighet med vilken en individ
utfor tekniska- eller kdarnuppgifter som ar centrala i personens arbete. Den andra dimensionen
ar kontextuell prestation och definieras som beteenden som frimjar den organisatoriska-,
sociala- och psykologiska miljon. Den tredje dimensionen ar kontraproduktiva
arbetsbeteenden som definieras som beteenden som kan skada organisationens forméga.
Martin et al. (2016) undersokte 1 en meta-studie korrelationen mellan kvaliteten pa LMX och
en arbetsprestationsmodell bestdende av uppgiftprestation, organisatoriskt engagemang och
kontraproduktiva arbetsbeteenden. Resultatet visade en positiv korrelation mellan LMX och
uppgiftsprestation savil som organisatoriskt engagemang och en negativ korrelation mellan



LMX och kontraproduktiva arbetsbeteenden. I studien utférd av Koopmans et al. (2014)
uppvisades signifikanta skillnader i lder och yrke nér det handlade om uppgiftsprestation, dér
yngre medarbetare svarade hogre pd en av fragorna och tjdnsteméan svarade generellt hogre
jamfort med kollektivanstillda. For kontextuell prestation fanns det signifikanta skillnader
mellan tjanstemédn och kollektivanstéllda i1 tva av fraigorna men effekterna ansdgs ta ut
varandra. For kontraproduktiva arbetsbeteenden angav kvinnor hogre virden pé en av
frdgorna och dldre medarbetare kring en annan fraga. Trots dessa skillnader konkluderar
Koopmans et al. att formuléret dr generiskt och 1ampligt for alla yrkeskategorier.

Flera studier har dokumenterat ledarskapets betydelse for medarbetarnas mentala
hdlsa. Gilbreath och Benson (2004) visar att chefens beteende har en signifikant paverkan pa
forekomsten av psykiska problem hos medarbetare och att ledarens beteende kan paverka
medarbetarens vilmaende. En nyligen publicerad studie av brasilianska ldkare under corona-
pandemin (Moura et al., 2020) visade aterigen att en hog LMX med ndrmaste chef har ett
samband till minskad utbrdndhet hos medarbetarna men att effekten var svagare for de lékare
som befann sig i frontlinjen. Forfattarna resonerar att de goda effekterna av ledarskap kan
vara begriansade vid extrema situationer sasom vid en pandemi. En genomgéng av
forskningen péd hialsoomradet visar att en av de bést provade skalorna for att méta psykisk
ohilsa dr General Health Questionnaire, GHQ (Sconfienza, 1998). Lundin och Dalman (2020)
skriver att GHQ presenterades forsta gdngen 1972 av Goldberg som ett screeningstest for
upptickt av psykisk ohélsa, det vill sdga depression, angest och stressreaktioner. Goldberg et
al. (1997) jamforde validiteten av GHQ-12, vilket &r ett formuldr med 12 fragor, mot den
langre versionen som bestdr av 28 fragor och fann att den kortare versionen é&r ett robust
screeningsinstrument som fungerar lika bra som den ldangre versionen. Gilbreath och Benson
(2004) samt Sconfienza (1998) skriver att enligt en del tidigare studier svarar kvinnor mindre
positivt kring sin mentala hélsa och rapporterar mer sjuklighet 4n mén. Gilbreath och Benson
(2004) kommer i sin studie fram till att kon inte hade ndgon signifikant korrelation med GHQ.
Resultatet 1 Sconfienzas studie (1998) pekar ocksé pa att GHQ inte ar kénsligt for kon som
variabel men att uppvisade konsskillnaderna speglar reella skillnader i méns och kvinnors
livssituation.

Denna studie

Eftersom det finns {4 studier som underséker LMX och eventuella samband till
arbetstillfredsstillelse, arbetsprestation och mental hélsa vid distansarbete &r det av stort
intresse att undersoka hur dessa variabler och samband ser ut efter ett ar av distansarbete.
Denna studie ska darfor undersoka kvaliteten i samspelet mellan chef och medarbetare vid
distansarbete. Vidare ska studien undersoka om tidigare visade samband mellan kvalitet 1
samspel mellan chef och medarbetare och arbetstillfredsstéllelse, rapporterad arbetsprestation
och mental hélsa dven géller vid distansarbete. Slutligen ska studien underséka om det finns
ndgra signifikanta skillnader utifran ett urval demografiska faktorer, nairmare bestdmt kon,
boendesituation, barn 1 hushallet samt arbetsledande stédllning.

H1: Kvalitet i samspelet mellan chef och medarbetare (LMX) korrelerar negativt
med andel hemarbete, vilket innebdr att ju fler dagar en person arbetar hemifran desto sdmre
kvalitet i samspel med chef.

H?2: Kvaliteten pa samspelet mellan chef och medarbetare korrelerar med
arbetstillfredsstillelse hos medarbetarna dven vid distansarbete, vilket innebdr att ju hégre
kvalitet desto hogre arbetstillfredsstillelse.



H3: Kvaliteten pa samspelet mellan chef och medarbetare korrelerar med
rapporterad arbetsprestation dven vid distansarbete, vilket innebdr att ju hogre kvalitet desto
hogre rapporterad arbetsprestation.

H4: Kvaliteten pd samspelet mellan chef och medarbetare korrelerar negativt med
mental ohdlsa hos medarbetarna dven vid distansarbete, vilket skulle innebdra att ju hogre
kvalitet i samspelet med chef desto ldgre mental ohdlsa.

Metod

Forsoksdeltagare

Foretagen som deltar i undersdkningen dr verksamma inom vitt skilda
verksamhetsomraden sdsom digitalisering, automation, konfektion, byggvaror,
arbetsplatssikerhet och séngtillbehor. Foretagsstorleken ar 46-130 tjanstemin. Av 455
personer som har blivit inbjudna till att svara pd enkiten har 291 personer svarat pa enkéten i
sin helhet vilket utgor en svarsfrekvens pd 64%. Medeléldern dr 40.1 &r med en
standardavvikelse pa 10.7. Den yngsta respondenten dr 19 ar gammal och den dldsta &r 66 ar.

I denna studie kommer kon, boendesituation, barn i hushall samt arbetsledande
stdllning anvidndas som dikotoma variabler for att undersoka om dessa demografiska faktorer
har ndgon statistisk signifikans. Konsfordelningen bland respondenterna édr 161 (55.3%)
kvinnor, 129 (44.3%) mén och 1 (0.3%) som angett annat. 251 personer (86.3%) har angett att
de bor med andra medan 40 personer (13.7%) bor sjédlva. 161 personer (55.3%) bor 1 ett
hushall med barn medan 130 personer (44.7%) har inget barn 1 hushéllet. Slutligen har 68
personer (23.4%) en arbetsledande stillning medan dvriga 223 personer (76.6%) har angett att
de inte har en arbetsledande stéllning.

Hélsa som kan kopplas till en fysisk levande person utgor kinslig personuppgift. Det
finns ddrmed behov av ett etiskt stéllningstagande eftersom studien dven ska undersoka
mental ohélsa vid distansarbete. Enligt Etikprovningsmyndigheten omfattas inte
studentarbeten pd kandidat- eller magisterniva av etikprovningslagen. I studien sker insamling
av data helt anonymt och utan att deltagarna far nagon aterkoppling pa sina svar. Det finns
ddarmed ingen koppling i insamlat material kring mental ohélsa och enskilda individer.
Eftersom insamlade data inte kan kopplas till enskilda individer betyder det ocksa att
information om mental ohélsa inte utgor en personuppgift. For att skydda anonymitet hos
respondenter ytterligare visas foretagens resultat endast pa foretagsniva. Vid presentation for
foretagen sker dairmed ingen redovisning av resultat uppdelat pa demografiska faktorer.

Instrument

Samtliga fyra instrument i enkéten ar frageformulér som far anvéndas fritt for
vetenskapliga &ndamal.

Arbete pa distans

Forsta delen av enkéten bestar av 15 fragor dér étta av frigorna ar bakgrundsfragor
(alder, kon, boendesituation, barn 1 hushall, arbetsledande stillning, anstdllningstid pa
foretaget, anstillningstid med ndrmaste chef samt antal personer chef har personalansvar for).
Fyra av dessa demografiska faktorer (kon, boendesituation, barn i hushallet och arbetsledande
stillning) undersokts som dikotoma variabler for att se om det finns négra signifikanta



skillnader utifran dessa fyra faktorer. De 0vriga sju fragor géller andel hemarbete, hur n6jd
personen dr med att arbeta hemifran dér tre fragor stills utifrn olika aspekter, dnskemal om
hemarbete efter pandemin samt antal timmar och kommunikationssétt i enskilda samtal med
nirmaste chef.

Fragan om andel hemarbete lyder ”Hur manga dagar i snitt per vecka har du under
de senaste tre mdnaderna arbetat pd distans, dvs hemifrdn?” och frdgan om 6nskemal om
hemarbete dr ”Om du fick bestdmma helt sjilv; hur manga dagar i veckan skulle det vara
idealt for dig att jobba hemifran ndr smittspridningen har upphort?”. Dessa tva fragor
besvaras genom att vilja ett av sex forvalda alternativ dér 0 = Ingen och 5 = Alla dagar
hemifran. ”Hur nojd dr du med att arbeta hemifrdn?” ar exempel pa fraga gillande n6jdhet
med hemarbete och besvaras med en 5-gradig skala dér 1 = Inte alls och 5 = Mycket ngjd.
Fragan som avser samtalstid med chef lyder ”Under de senaste tre manaderna,; hur mdanga
timmar per manad har du i snitt haft enskilda samtal med din chef?” dar respondenten kan
vélja ett av elva forvalda alternativ diar 0 = Mindre dn en timme/ménad och 10 = 10 eller mer
timmar/manad. Fragan om det vanligaste kommunikationsséttet lyder ”Pa vilket scitt brukar
du och din chef oftast ha era enskilda samtal?”. Detta ér en flervalsfraga med tre forvalda
alternativ (Fysiskt mote, Videosamtal och Rostsamtal) samt ett alternativ ”Annat” dér
respondenten kan ange annat svar.

Kvalitet pa samspelet mellan chef och medarbetare

LMXT7 bestar av sju fragor och varje fraga besvaras med en 5-gradig skala dér skalan
formuleras olika beroende pa fragan (Graen & Uhl-Bien, 1995). Forfattarna refererar till
flertalet studier (Cashman, 1975; Schiemann, 1977; Seers, 1981; Schriesheim & Gardner,
1992; Scott, 1993; Bell, 1994) dar Cronbachs a har varierat mellan .8 och .9. I denna studie
var Cronbachs o .91. I enkiiten #r frigorna och skalor &versatta till svenska. Overséttningen av
fyra av frdgorna, nr 2, 3, 4 och 7, har himtats fran Yukl (2012). Eftersom enkéten avser det
formella ledarskapet har ordet ”ledare” for tydlighets skull dndrats till chef”. Resterande tre
fragor dr Oversatta av forfattaren och kontrollerat av tvé oberoende personer med mycket goda
kunskaper i svenska och engelska. Exempel pé en fraga ar Vet du vanligtvis hur nojd din chef
dr med ditt arbete?” som besvaras pd en 5-gradig skala frdn 1 = Mycket séllan till 5 = Mycket
ofta.

Arbetstillfredsstallelse

I denna studie har Job Satisfaction Scale, JSS, (Iverson et al., 1998) anvénts vilket
ger ett overgripande matt, det vill sdga ett index pa arbetstillfredsstéllelsen hos medarbetarna.
Instrumentet méter respondentens attityd gentemot arbetet. JSS bestar av sex fragor och ér en
forkortad version av den etablerade skalan framtagen av Brayfield och Rothe (1951).
Cronbachs o rapporterades av Iverson et al. (1998) till .85. I denna studie var Cronbachs o
91. Oversittning till svenska har gjorts av forfattaren och reviderats av tvd oberoende
personer med mycket goda kunskaper i1 svenska och engelska. Instrumentet utgdrs av sex
pastaenden dir respondenten tar stéllning med hjélp av en 5-gradig skala dir 1 = Haller inte
alls med och 5 = Haller med helt och hallet. Exempel pa ett pastaende i1 instrumentet ar ”Jag
upplever glddje i mitt arbete.”

Rapporterad arbetsprestation

Individual Work Performance Questionnaire som forkortas IWPQ (Koopmans et al.,
2014) har anvénts i studien. IWPQ bestar av totalt 18 pdstdenden och mater alla tre
dimensionerna av arbetsprestation. Den svenska dversdttningen av instrumentet av Daderman
et al. (2019) har anvénts i enkéten. I denna studie har de sista fem pastdenden, som méter



kontraproduktiva arbetsbeteenden, exkluderats. Anledningen till detta beslut har varit att
enkéten dr omfattande och for att minimera risken for en 14g svarsfrekvens valdes fragor om
kontraproduktiva beteenden bort.

Intern reliabilitet for instrumentet undersoktes av Koopmans et al. (2014) med
Person Separation Index (PSI) vilket liknar Cronbachs a. Minimivirde for godtagbar intern
reliabilitet med PSI &r .7. PSI for uppgiftsprestation var .81, for kontextuell prestation .85 och
for kontraproduktivt beteende .74 vilka visade pa god intern reliabilitet. I denna studie blev
Cronbachs o for uppgiftsprestation .81 och for kontextuell prestation .87. I enkédten anvénds
en 5-gradig skala ddr 0=Séllan och 4=Alltid. Exempel pé pastdende om uppgiftsprestation &r
”Jag har lyckats planera mitt arbete sa att det har blivit klart i tid.” och for kontextuell
prestation Jag har tagit pd mig utmanande arbetsuppgifter, om det har funnits sddana.”

Mental ohédlsa

I enkéten har General Health Questionnaire, GHQ, med 12 frigor anvénts. Den
svenska dversdttningen ar hdmtat fran Lundin och Dalman (2020) och ar fran borjan gjort av
Diderichsen och Janlert (1992). Sconfienza (1998) undersokte skalans interna reliabilitet i
svenska forhdllanden och fann att a var mellan .80 och .84 f6r tre oberoende grupper. I denna
studie var Cronbachs a .84. I studien anvénds standardmetoden for podngsittningen av
frdgorna vilken dr den mest anvinda metoden. Totalpodngen kan variera mellan O till 12 dar
hdga podng indikerar mental ohilsa. Varje frdga besvaras med en 4-gradig skala som varierar
1 formulering beroende pa fraga. De forsta tva svarsalternativen ger vérdet 0 och det tredje
och fjirde alternativet ger vérdet 1, det vill sdga (0-0-1-1). Frdgornas svarsalternativ r
formulerade sé att hogre viarden indikerar mental ohélsa. Ett exempel pé fraga ar ”Kunnat
fatta beslut i olika fragor?” som besvaras med 0 = Béttre dn vanligt, 0 = Som vanligt, 1 =
Samre &n vanligt eller 1 = Mycket sdémre dn vanligt.

Procedur

Forfattaren mailade ett HR-nitverk bestdende av ca 80 personer som arbetar inom
HR och informerade om dmnet for studien och erbjod mojligheten att vara med 1 studien. De
foretag som ville vara med skulle i gengéld fa en sammanstéllning over sitt eget resultat. For
att skydda anonymiteten hos respondenterna krédvdes minst 20 respondenter for att foretaget
skulle f4 en egen sammanstillning. I mailet informerades ocksa att enkéten riktar sig enbart
till tjanstemén 1 den privata sektorn i Sverige. Sex foretag anmaélde sitt intresse att vara med 1
studien.

Enkéten dr en webenkit, gjord i Google Forms, bestaende av fem delar enligt ovan
och tar 10-15 minuter att besvara. Lanken till enkdten och ett kort introduktionsmail skickades
till HR-personerna pa dessa sex foretag vilka distribuerade mailet vidare inom respektive
organisation. I introduktionsmailet samt i den forsta delen av enkédten informerades deltagarna
om syftet med studien, att deltagandet var frivilligt och att svaren var helt anonyma.
Deltagarna informerades dven om att de skulle vara dver 18 &r och tjanstemén inom den
privata sektorn for att kunna delta samt att samtycke av deltagande skedde i samband med
inldmning av svar. Slutligen informerades deltagarna om att foretagen skulle fi en
sammanstédllning 6ver svaren pa foretagsniva vid minst 20 respondenter och att resultaten
skulle redovisas for hela foretaget och inte per enskild individ eller grupp. For att kunna
sérskilja respondenterna pa varje foretag innehdll mailet en unik kod for respektive foretag.
Datainsamling skedde under perioden 22/3 - 9/4 2021. Totalt 455 personer fick mdjlighet att
vara med.



Statistisk analys

Samtliga statistiska analyser genomfordes i JAMOVI version 1.6.23. Medelvirde,
standardavvikelse och Cronbachs a togs fram for kvalitet av samspel med chef,
arbetstillfredsstéllelse, uppgiftsprestation, kontextuell prestation och mental ohélsa.
Korrelationsanalyser utfordes for att undersoka eventuella samband mellan distansarbete och
ovanndmnda variabler samt t-test for att undersoka om det fanns signifikanta skillnader
utifran ett antal demografiska faktorer, ndrmare bestamt kon, boendesituation, barn i hushallet
och arbetsledande stéllning.

Resultat

I denna studie undersoktes kvalitet i samspel mellan chef och medarbetare,
arbetstillfredsstéllelse, uppgiftsprestation, kontextuell prestation och mental ohélsa.
Medelvérde och standardavvikelse aterges i tabell 2.

Tabell 2 Deskriptiv statistik

Andel Nojdhet Onskemal Kommunikations-
LMX JSS TP cp GHQ
hemarbete _hemarbete hemarbete tid
Medel 3.80 3.80 3.84 4.21 2.90 3.59 3.72 2.13 2.49
Standardawikelse 0.83 0.85 0.74 0.63 2.85 1.46 1.03 1.01 2.61

Note. N = 291. LMX = kvalitet i samspel mellan chef och medarbetare; JSS = arbetstillfredsstillelse; TP =
uppgifisprestation; CP = kontextuell prestation; GHQ = mental ohdlsa.

For att testa den forsta hypotesen om att kvalitet 1 samspelet mellan chef och
medarbetare korrelerar negativt med andel hemarbete utférdes en korrelationsanalys, se tabell
3. Resultatet visar att det inte finns nagot signifikant samband mellan andel hemarbete och
kvalitet pa samspelet med chef (» = .088, p = .134) vilket visar pé att resultatet inte dr i linje
med den forsta hypotesen.

Den andra hypotesen var att kvaliteten pd samspelet mellan chef och medarbetare dr
korrelerad till arbetstillfredsstéllelse hos medarbetarna dven vid distansarbete. Resultatet visar
pa en signifikant positiv korrelation mellan kvalitet i samspelet med chef och
arbetstillfredsstillelse (» = .491, p <.001) vilket ger stdd till hypotes 2.

Hypotes 3 handlade om att kvaliteten pa samspelet mellan chef och medarbetare
korrelerar till rapporterad arbetsprestation dven vid distansarbete. Resultatet visar pa ett
signifikant positivt samband mellan kvalitet i samspelet och uppgiftsprestation (r =.241, p <
.001) sévil som kontextuell prestation (» =.154, p = .009) vilket stodjer hypotes 3.

Den fjdrde och sista hypotesen var att kvaliteten pa samspelet mellan chef och
medarbetare korrelerar negativt med mental ohdlsa hos medarbetarna dven vid distansarbete.
Resultatet visade pd en signifikant negativ korrelation mellan samspelet med chef med mental
ohélsa (»r =-.270, p <.001) vilket ger stod till hypotes 4.

Ett annat resultat &r att det finns positiva signifikanta korrelationer mellan hur ndjda
deltagarna har angett att de &r med att arbeta hemifran och kvalitet i samspel med chef,
arbetstillfredsstdllelse och rapporterad prestation samt en signifikant negativ korrelation med
mental ohélsa (tabell 3). Resultatet visar ocksa att deltagarnas dnskemal om hemarbete har en
signifikant negativ korrelation med mental ohélsa.

Vidare visar resultatet pa att individuell samtalstid mellan chef och medarbetare har
ett signifikant positivt samband med kvalitet i samspelet och arbetstillfredsstillelse samt
negativt samband med mental ohélsa. Det finns ddremot inga signifikanta samband mellan
kommunikationstid och rapporterad arbetsprestation.



Tabell 3 Korrelationstabell distansarbete

LMX Andel Nojdhet Onskemal Kommunikations-
hemarbete hemarbete hemarbete tid
LMX 0.088 0.159 ** -0.051 0.390 ***
JSS 0.497 *** -0.070 0.191 ** -0.110 0.176 **
TP 0.241 *** 0.037 0.309 *** 0.122 * 0.097
cp 0.154 ** -0.060 0.2093 *** 0.120 * 0.069
GHQ -0.270 *** -0.080 -0.346 *** -0.209 *** -0.199 ***

Note. * p<.05, ** p<.01, *** p<.001. N = 291. LMX = kvalitet i samspel mellan chef och medarbetare; JSS =
arbetstillfredsstdillelse; TP = uppgiftsprestation; CP = kontextuell prestation; GHQ = mental ohdilsa.

Nasta steg 1 undersokningen var att med hjilp av oberoende t-tester undersdka om
det fanns signifikanta skillnader utifran ett urval demografiska faktorer, ndrmare bestimt kon,
boendesituation, barn i hushallet och arbetsledande stéllning, se tabell 4. Av etiska skal
uteslots respondenten som hade angett annat som kon i t-testerna for kon. Respondenten &r
dock inkluderad i de 6vriga t-testerna, det vill sdga for boendesituation, barn 1 hushallet och
arbetsledande stillning.

Eventuella signifikanta skillnader utifrdn ovanstiende fyra demografiska faktorer
undersoktes for dtta variabler, det vill sdga for kvalitet i samspel med chef,
arbetstillfredsstéllelse, rapporterad arbetsprestation, mental ohélsa, andel hemarbete, ndjdhet
med hemarbete, 6nskemal om hemarbete samt individuell kommunikationstid med chef. For
fem av dessa atta variabler, det vill sdga kvalitet i samspel med chef, mental ohélsa, andel
hemarbete, ndjdhet med hemarbete och dnskemél om hemarbete, visades inga signifikanta
skillnader (se tabell 4). Icke-signifikanta skillnader uppvisades for samtliga atta variabler nir
boendesituation undersoktes.

Dock uppvisades signifikanta skillnader 1 arbetstillfredsstillelse, uppgiftsprestation,
kontextuell prestation och kommunikationstid i t-testerna for kon. Kvinnor uppvisade hogre
arbetstillfredsstéllelse #(288) = 4.52, d = .534, hogre rapporterad arbetsprestation #(288) =
4.90, d = .579 och hogre rapporterad kontextuell prestation #288) =4.11, d = .486 men lagre
andel individuell kommunikationstid med chef #(288) =-3.48, d=-411.

Signifikanta skillnader uppvisades ockséd i kommunikationstid fér medarbetare med
barn i hushallet samt for personer i1 arbetsledande stidllning. Medarbetare med barn uppvisade
hogre andel kommunikationstid med chef #289) = 2.07, d = .244 och det samma géllde
personer 1 arbetsledande stillning #(289) = 2.79, d = .386. Slutligen visades signifikanta
skillnader i arbetstillfredsstillelse for personer i arbetsledande stillning #(289) = 2.80, d =
.388. Medelvirde, standardavvikelser och standardfel for signifikanta skillnader redovisas i
tabell 5.



Tabell 4 Oberoende t-test for kon, boendesituation, barn i hushall och arbetsledande stéllning

Kon Boendesituation Barn i hushallet Arbetsledande
p-vdrde Cohen's d p-vdrde Cohen's d p-vdrde Cohen's d p-vdrde Cohen's d

LMX 0.903 -0.015 0.162 0.239 0.103 0.193 0.705 0.053
JSS <.001* 0.534 0.340 -0.163 0.162 0.165 0.005* 0.388
TP <.001* 0.579 0.738 -0.057 0.937 -0.009 0.923 -0.013
CcpP <.001* 0.486 0.850 -0.032 0.909 0.013 0.595 0.074
GHQ 0.200 -0.152 0.152 -0.244 0.201 -0.151 0.763 -0.042
Andel hemarbete 0.194 -0.154 0.659 0.075 0.729 0.041 0.097 -0.231
Nojdhet hemarbete 0.255 0.135 0.073 0.307 0.054 0.228 0.224 -0.169
Onskemal hemarbete 0.875 0.019 0.690 0.068 0.181 0.158 0.328 -0.136
Kommunikationstid <.001* -0.411 0.125 0.262 0.040* 0.244 0.006* 0.386

Note. *statistiskt signifikanta. N = 291 férutom for kon ddr N = 290. LMX = kvalitet i samspel mellan chef och medarbetare;
JSS = arbetstillfredsstdillelse; TP = uppgiftsprestation; CP = kontextuell prestation; GHQ = mental ohdlsa.

Tabell 5 Deskriptiv statistik over variabler som uppvisat signifikanta skillnader i t-tester

Kon Barn i hushallet Arbetsledande stillning
Antal Medel sD SE Antal Medel SD SE Antal Medel sD SE
Iy Kvinna 161 3.99 0.80 0.06 Ja 68 4.05 0.75 0.09
Man 129 3.56 0.84 0.07 Nej 223 3.72 0.86 0.06
TP Kvinna 161 4.02 0.69 0.05
Man 129 3.61 0.75 0.07
cp Kvinna 161 4.34 0.61 0.05
Man 129 4.04 0.63 0.06
Kommunikationstid |Kvinna 161 2.02 2.40 0.19 |Ja 161 2.77 2.63 021 [la 68 3.25 2.75 0.33
Man 129 3.08 2.75 0.24 |Nej 130 2.14 2.54 022 |Nej 223 2.26 2.52 0.17

Note. SD= Standardavvikelse; SE = standardfel

Diskussion

Syftet med den har studien har varit att undersoka kvaliteten 1 samspelet mellan chef
och medarbetare vid distansarbete samt att undersdka om korrelation mellan kvaliteten i
samspelet och arbetstillfredsstélle, rapporterad arbetsprestation samt mental hélsa dven finns
vid distansarbete. Slutligen skulle studien undersoka om det fanns ndgra signifikanta
skillnader utifran ett urval demografiska faktorer, ndrmare bestimt kon, boendesituation, barn
1 hushéllet samt arbetsledande stdllning

Den forsta hypotesen var att kvaliteten 1 samspelet mellan chef och medarbetare
korrelerade negativt med andel hemarbete vilket skulle betyda att ju hogre andel hemarbete
desto samre kvalitet i samspel med chef. Resultatet 1 studien visade inget samband mellan
andel hemarbete och kvalitet i samspel med chef vilket betyder att studiens resultat inte var i
linje med den forsta hypotesen. Enligt tidigare studier (Antonakis & Atwater, 2002) utgdrs
den upplevda distansen mellan chef och medarbetare av tre oberoende dimensioner; fysiska
distansen, sociala distansen samt interaktionsfrekvensen. Utifran studiens resultat kan det
tankas att det var primért de dvriga tva faktorerna som har haft betydelse for hur “néra” eller
”fjarran” en chef upplevts av medarbetaren. Resultatet i denna studie visade att méngden tid 1
individuella samtal mellan chef och medarbetare hade ett positivt samband med kvaliteten 1
samspelet med chef. Detta &r i linje med tidigare forskning om att hogre interaktionsfrekvens
med chef ar kopplad till kénsla av nérhet till ledaren (Antonakis & Atwater, 2002). En
tolkning av resultatet dr att chef och medarbetare kan 6verbrygga kéinslan av fysisk distans
med hogre interaktionstid. Denna kunskap kan ha en praktisk implikation for chefer da de pa
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ett mer strukturerat sitt kan planera for 6kad tid 1 individuella samtal och pé sé sétt 6ka
sannolikheten for hogre kvalitet i samspel med medarbetarna.

Den andra hypotesen handlade om att hogre kvalitet i samspelet med chef skulle vara
korrelerad till hogre arbetstillfredsstéllelse dven vid distansarbete. Tidigare forskning har visat
tydliga samband mellan hogkvalitativa arbetsrelationer med chef och arbetstillfredsstéllelse
(Gerstner & Day, 1997) och att en hogkvalitativ relation mellan chef och medarbetare ér en av
de viktigaste faktorerna for hog arbetstillfredsstéllelse for medarbetare som arbetar péd distans
(Golden & Veiga, 2008). Aven denna studie visade ett signifikant samband mellan kvalitet i
samspel med chef och arbetstillfredsstillelse. De flesta organisationer brottas med utmaningen
att 0ka engagemang och arbetstillfredsstéllelse hos medarbetarna. Att det finns ett tydligt
samband mellan kvaliteten pa samspel med chef och arbetstillfredsstéllelse hos medarbetarna
bor framhéva vikten av goda arbetsrelationer mellan chef och medarbetare. En relativt enkel
atgird skulle vara, som visats tidigare, att avsitta mer tid for individuella samtal mellan chef
och medarbetare.

Den péfoljande hypotesen var att det fanns ett samband mellan kvalitet i samspelet
med chef och rapporterad arbetsprestation vid distansarbete. En genomgéng av tidigare
forskning har visat att det finns samband mellan hog kvalitet i samspel med chef och
arbetsprestation (Martin et al., 2016) och att sambandet kan vara via mental hélsa (Montano et
al., 2017). Aven hir fanns stdd i resultatet for denna hypotes vilket tyder pa att hog kvalitet i
arbetsrelation med chef har ett samband med goda rapporterade arbetsprestationer dven vid
distansarbete. Det finns studier som visat att medarbetare som arbetar virtuellt, oberoende av
niva pa samspel med chef, har en hogre arbetsprestation &n de som arbetar mestadels pa
kontoret (Golden & Veiga, 2008). I denna studie visades inget samband mellan rapporterad
arbetsprestation och andel hemarbete vilket betyder att denna studie inte gér i linje med den
delen av tidigare forskning. Det finns ddrmed behov av ytterligare studier for att undersdka
samband mellan arbetsprestation och distansarbete.

Den fjarde och sista hypotesen handlade om att det fanns en negativ korrelation
mellan kvalitet pad samspelet mellan chef och medarbetare och mental ohélsa hos
medarbetarna dven vid distansarbete. Tidigare forskning (Lai et al., 2018; Moura et al., 2020)
har visat att det finns ett samband mellan hog kvalitet i samspel med chef och lagre
utbrandhet hos medarbetare. Resultatet i denna studie visade pa signifikant negativ korrelation
mellan kvalitet i samspel med chef och mental ohélsa vilket stodjer den sista hypotesen. Med
tanke pa att tidigare forskning (Montano et al., 2017) har visat att det finns ett indirekt
samband mellan hogkvalitativ relation med chef och arbetsprestation via mental hélsa kan den
mentala hélsan dven indirekt vara av vikt for medarbetarnas arbetsprestation.

Ett annat intressant resultat frn studien var att det enda signifikanta sambandet som
fanns mellan 6nskemdl om hemarbete var med mental ohélsa. Resultatet visade att de
medarbetare som har 6nskemal om att arbeta mer pa kontoret uppger dven hogre mental
ohélsa. Under pandemin har de flesta haft ytterst begransad sociala samvaro med personer
utanfor sitt eget hushall. For medarbetare som bor sjélva och/eller inte har barn 1 hushéllet har
mojligheten till social samvaro ddrmed avgrinsats kraftigare dn f6r de som delar hushall med
andra. Mot denna bakgrund hade ett forvéntat resultat varit att se signifikanta skillnader 1
mental ohélsa utifrdn boendesituation och barn 1 hushéllet. Resultatet av studien visade
tvértom att det inte fanns négra signifikanta skillnader i mental ohilsa nér kon,
boendesituation, barn i1 hushall och arbetsledande stdllning undersdktes. Att kon inte utgdr en
signifikant skillnad for mental ohélsa har visats i tidigare studier (Gilbreath & Benson, 2004;
Sconfienza, 1998). Denna studie visade dven att faktorer sasom boendesituation, barn 1
hushallet och arbetsledande stéllning inte innebar signifikant skillnad i mental ohilsa.

Resultatet av studien visade inga signifikanta skillnader for kvalitet i samspel med
chef, andel hemarbete, ndjdhet med hemarbete och 6nskemal om hemarbete utifrdn de
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undersokta demografiska faktorerna, det vill sdga kon, boendesituation, barn 1 hushéll och
arbetsledande stillning. Vidare visades inga signifikanta skillnader for boendesituation for
nagon av de atta undersokta variablerna. Resultatet visade dock signifikanta skillnader i
arbetstillfredsstéllelse for kon och arbetsledande stillning. Tidigare studier har visat
motsdgelsefulla resultat kring demografiska faktorer och arbetstillfredsstillelse (Judge et al.,
2017). Att personer med arbetsledande stéllning skulle ha hogre arbetstillfredsstéllelse later
rimligt med tanke pa att dessa individer troligen har béttre villkor och upplever storre
paverkansmojligheter men frdgan kring varfor kvinnor uppvisade hogre arbetstillfredsstéllelse
dn min kvarstar.

Koopmans et al. (2014) rapporterade hogre viarden pa uppgiftsprestation och
kontextuell prestation bland tjanstemin jamfort med kollektivanstdllda men inga
konsskillnader rapporterades i1 deras studie. Resultatet i denna studie visade tvirtom att
kvinnor rapporterade hogre virden i uppgiftsprestation och kontextuell prestation men inga
skillnader for arbetsledande stillning. Vidare studier behovs dédrmed kring signifikanta
samband mellan demografiska faktorer och arbetsprestation.

Slutligen visade resultatet av studien pd signifikanta samband mellan hur n6jd
medarbetare dr med sin situation avseende distansarbete och kvalitet 1 samspel med chef,
arbetstillfredsstillelse, rapporterad arbetsprestation och mental hélsa. Denna aspekt dr
intressant att titta pd eftersom det kan vara ett stod kring hur fordelningen av arbetstid mellan
kontor och hemma bor se ut i framtiden. Eftersom resultatet av studien visade att det inte
fanns nagot samband mellan andel hemarbete och de undersokta variablerna men att det fanns
ett starkt samband mellan n6jdheten hos medarbetaren och dessa variabler kan en slutsats vara
att det ar just ndjdheten som dr den viktigaste faktorn. Det far beaktas att studien har utforts
efter ett ars distansarbete utan ndgon storre grad av frivillighet. Att ofrivilligt arbeta hemifran
under sé pass lang tid bor rimligtvis ha en negativ paverkan pa ndjdheten. Det kan ténkas att 1
en normalsituation dér hemarbetet skulle ha skett frivilligt skulle ndjdheten hos medarbetarna
varit hogre dn vad som har framkommit i denna studie. For organisationer kan det dirmed
vara viktigare att i storsta mojliga mén mota varje individs onskemal om fordelning mellan
kontoret och hemmet dn att komma fram till en exakt optimal férdelning.

Resultat fran studien far tolkas med viss forsiktighet med tanke pé att det bygger pa
enkét och sjdlvskattning, det vill sdga deltagarnas subjektiva utviarderingar. Det dr framforallt
kring rapporterad arbetsprestation som detta kan vara en felkilla eftersom de dvriga
instrumenten bygger pa subjektiva stillningstaganden. Eftersom studien utgors av
korrelationsanalyser finns det ingen mdjlighet att dra slutsatser om kausalitet, vilket betyder
att studien inte ger svar pa orsak och verkan. Deltagarna i studien utgjordes av 291 svenska
tjinstemin i privata sektorn vilket ger ett mycket bra underlag for korrelationsstudier. Aven
om deltagarna arbetar inom olika branscher ar studien avgrédnsad till privata sektorn vilket
innebdr att urvalet inte dr representativt for befolkningen. Vidare forskning behdvs med
deltagare fran andra sektorer. Ett framtida forskningsomrade kan vara longitudinella studier
for att se om resultaten bestar dver tid. Ett annat intressant omradet hade varit att se om
resultaten fordndras nér distansarbetet sker frivilligt och 1 en omfattning som béttre motsvarar
organisationens och medarbetarnas dnskemal.
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