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Sammanfattning 
Corona-pandemin har inneburit ett paradigmskifte när det gäller distansarbete. Många företag ser över 
hur de ska organisera arbetet och fördelningen mellan kontor eller distansarbete. 
Denna studie undersöker kvaliteten i samspelet mellan chef och medarbetare, arbetstillfredsställelse, 
rapporterad arbetsprestation samt mental hälsa bland 291 tjänstemän inom sex olika branscher i den 
privata sektorn i Sverige efter ett års distansarbete. 
Resultatet av denna studie visar att det inte finns något samband mellan andel hemarbete och kvalitet i 
samspel med chef, arbetstillfredsställelse, rapporterad arbetsprestation eller mental hälsa hos 
medarbetarna. Däremot finns det ett tydligt positivt samband mellan hur nöjd en medarbetare är med att 
arbeta på distans, oavsett hur mycket, och kvalitet i samspel med chef, arbetstillfredsställelse, 
rapporterad arbetsprestation och mental hälsa. 
Resultatet är i linje med tidigare forskning som har visat positivt samband mellan högkvalitativt samspel 
med chef och arbetstillfredsställelse, rapporterad arbetsprestation och mental hälsa hos medarbetarna. 
Denna studie stödjer att dessa samband gäller även 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. 
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mental health among the employees. The results support that these correlations are also valid for 
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Mars 2020 innebar en abrupt förändring i arbetslivet för de flesta svenska tjänstemän. 
Viruset Covid-19 hade på ett par månader skapat en pandemi vilket innebar att en stor andel 
av svenska tjänstemän fick arbeta helt eller delvis hemifrån. Från en dag till en annan lämnade 
många kontoret och fick samarbeta med chefer, kollegor och externa parter på distans via 
digitala kommunikationsmedel. Företag som Spotify (Lundström & Westerdahl, 2021) och 
AB Volvo (Grundberg Wolodarski, 2020) har under pandemin annonserat att de i framtiden 
kommer att tillåta flexibilitet kring var medarbetarna jobbar. I en svensk undersökning som 
utfördes av Netigate i januari 2021 med 2055 slumpmässigt utvalda deltagare angav 70% att 
de trivs med att jobba hemifrån och 73% att de önskar arbeta både hemifrån och från ordinarie 
arbetsplats när smittspridningen har upphört (Hedström, 2021). 

Sannolikheten är därmed hög att fler företag kommer att tillåta arbete hemifrån i en 
mycket större utsträckning än tidigare vilket innebär att distansarbete skulle kunna bli det nya 
normala för tjänstemän som har möjlighet att utföra sitt arbete på distans. Hur påverkas 
arbetsrelationer mellan chefer och medarbetare av att inte ses fysiskt på regelbunden basis? 
Innebär distansen att kvaliteten i samspelet mellan chef och medarbetare försämras? Hur 
påverkar det i sin tur medarbetarnas prestation, arbetstillfredsställelse och välmående? 

Dessa frågor är intressanta att ta reda på eftersom majoriteten av dagens 
ledarskapsforskning utgår ifrån att chef och medarbetare interagerar i en gemensam fysisk 
miljö. Studiens syfte är att utifrån befintlig ledarskapsforskning undersöka kvaliteten i 
samspelet mellan chef och medarbetare vid distansarbete. Vidare ska studien undersöka om 
det finns ett samband mellan kvalitet i samspel mellan chef och medarbetare och 
arbetstillfredsställelse, rapporterad arbetsprestation och mental hälsa hos medarbetarna även 
vid distansarbete. Slutligen ska studien undersöka om det finns några signifikanta skillnader 
utifrån ett urval demografiska faktorer, närmare bestämt kön, boendesituation, barn i hushållet 
samt arbetsledande ställning.  

Eftersom det i princip är tjänstemän som har haft möjlighet att utföra sitt arbete på 
distans fokuserar studien enbart på tjänstemän. Vidare avgränsas deltagarna i undersökningen 
till den privata sektorn. Denna avgränsning sker dels på grund av att författaren har ett 
kontaktnät inom den privata sektorn, dels eftersom den offentliga sektorn är hårt pressat under 
pandemin vilket skulle göra en jämförelse mellan dessa två sektorer obalanserad. 

Leader-member exchange teorin 

Enligt Graen och Uhl-Bien (1995) består ledarskapets domäner av ledaren, 
medarbetaren och relationen dem emellan. En relationsbaserad ansats fokuserar på den 
dyadiska relationen mellan ledare och medarbetare, utvärderar ömsesidig påverkan mellan 
ledare och medarbetare och hur den dyadiska relationen är korrelerad med positiva effekter 
hos medarbetaren. Nackdelen med den dyadiska teorin är att den inte inbegriper 
ledarskapsbeteenden som krävs för att underlätta gemensamma prestationer i ett team eller 
organisation. Ett exempel på en dyadisk ledarskapsteori är 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 är en dyadisk social utbytesprocess som börjar med sociala transaktioner. I det första 
stadiet börjar två individer som är främmande för varandra att lära känna varandra för att 
sedan övergå till en relation mellan två bekanta. I dessa två faser är kvaliteten på LMX låg 
eller mellan. Vissa relationer utvecklas vidare till ett tredje stadium som kan betecknas som 
ett partnerskap. 

Grundtanken i LMX-teorin är att en ledare utvecklar en unik utbytesrelation med 
varje medarbetare och att varje enskild relation blir, på grund av tid- eller 
resursbegränsningar, av olika kvalitet från lågt till högt. Schriesheim et al. (1999) skriver att 
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begreppet LMX avser kvaliteten i utbytesrelationen mellan ledare och medarbetare. Enligt 
Graen och Uhl-Bien (1995) utgörs LMX-konstruktet av tre faktorer; respekt, tillit och 
pliktkänsla. Schriesheim et al. (1999), som har sammanställt ett stort antal artiklar om LMX, 
skriver att sex underdomäner framträder i majoriteten av artiklarna; ömsesidigt stöd, tillit, 
gillande (liking), handlingsfrihet, uppmärksamhet och lojalitet. Det finns flera olika 
instrument som mäter kvalitet på samspelet mellan chef och medarbetare. En meta-analys 
utförd av Gerstner och Day (1997) visade att instrumentet LMX7 (Graen & Uhl-Bien, 1995) 
är det instrument som mäter de psykometriska egenskaperna bäst av alla. Detta på grund av 
att LMX7 hade högst reliabilitet jämfört med andra instrument samt att de studier där LMX7 
hade använts visade högre korrelationer med andra variabler än studier där andra instrument 
hade använts. Graen och Uhl-Bien (1995) klargör att LMX-konstruktet är flerdimensionellt 
men att dessa dimensioner är så högt korrelerade så att de kan bli ihopvägda till ett enda mått 
för LMX. 

Flertalet studier visar på tydliga samband mellan en hög LMX, det vill säga hög 
kvalitet på samspelet mellan chef och medarbetare, och positiva effekter och resultat hos 
medarbetarna. En meta-analys (Gerstner & Day, 1997) visade på signifikanta positiva 
korrelationer mellan LMX och tillfredsställelse, engagemang hos medarbetarna och 
rolltydlighet. Studien visade också signifikanta negativa korrelationer mellan LMX och 
rollkonflikt samt medarbetarnas intention att lämna företaget. Resultatet av denna meta-analys 
tyder på att en högkvalitativ arbetsrelation med chef har ett positivt samband med den 
arbetsrelaterade upplevelsen hos medarbetare inklusive prestation och emotionella effekter. 
Resultatet antyder dock att LMX är starkare kopplad till subjektiva prestationsutvärderingar 
och emotionella effekter hos medarbetare än objektiva mätetal såsom produktivitet och 
omsättning. 

Enligt Breevaart et al. (2015) har medarbetare med en högkvalitativ relation till sin 
chef tillgång till mer resurser i sin arbetsmiljö och att dessa medarbetare rapporterar större 
utvecklingsmöjligheter och socialt stöd. Att arbeta i en resursstarkare arbetsmiljö leder i sin 
tur till högre engagemang och arbetsprestation. Thomas och Lankau (2009) är inne på samma 
spår. Enligt dem fungerar ett högt LMX med chef eller informella mentorer som en resurs 
som minimerar emotionell utmattning genom ökad socialisering och minskad rollstress. Lai et 
al. (2018) undersökte huruvida kvaliteten på LMX fungerar som en resurs för att minska 
utbrändhet 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 
högkvalitativt samspel mellan ledare och medarbetare och arbetsprestation via mental hälsa. 

Tidigare studier kring LMX har utgått från en arbetssituation där chef och 
medarbetare ses fysiskt på arbetet. Golden och Veiga (2008) undersökte hur dessa samband 
ser ut i virtuella team. De fann att de medarbetare som hade en högkvalitativ relation med sin 
chef och som till stor del arbetade virtuellt visade de högsta nivåerna i engagemang, 
arbetstillfredsställelse och prestation jämfört med de som arbetade mer på kontoret. Å andra 
sidan rapporterade de medarbetare som hade lågkvalitativ relation med sin chef och arbetade 
till stor del virtuellt lägre engagemang och arbetstillfredsställelse än de som arbetade mer på 
kontoret men trots detta presterade dessa medarbetare bättre än de som jobbade på kontoret. 
Deras slutsats är att arbetstillfredsställelsen hos medarbetare är starkt kopplat till kvaliteten på 
relation med närmaste chef oavsett om medarbetaren jobbar virtuellt eller fysiskt på plats. De 
medarbetare som arbetade virtuellt fick högre värdering i prestation jämfört med medarbetare 
som arbetade på kontoret med likvärdig kvalitet i relation med chef. 

Antonakis och Atwater (2002) sammanfattar att distans mellan chef och medarbetare 
utgörs av tre oberoende dimensioner; den fysiska distansen, den upplevda sociala distansen 
samt den upplevda interaktionsfrekvensen. I vilken utsträckning ledaren uppvisar dessa tre 
dimensioner påverkar hur ”nära” eller “fjärran” ledaren uppfattas. Enligt författarna har 
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empiriska resultat visat att LMX har en koppling till ledarens resultat oberoende av fysisk 
distans. Golden och Veiga (2008) är inne på samma linje och skriver att en högkvalitativ 
relation mellan chef och medarbetare är ytterst viktigt för att höja organisatoriskt 
engagemang, arbetstillfredsställelse och arbetsprestation för medarbetare som arbetar till stor 
del på distans. Slutligen skriver Antonakis och Atwater (2002) att en högre 
interaktionsfrekvens är kopplad till känsla av närhet till ledaren medan en lägre 
interaktionsfrekvens är kopplad till känsla av distans. 

Hambley et al. (2007) undersökte i laboratoriemiljö och under kontrollerade former 
hur kommunikationssätt påverkar teamprocesser och resultat. De kommunikationssätt som 
ingick i studien var fysiskt möte, videokonferens och textbaserade meddelanden. Resultatet 
indikerade att känslan av sammanhållning var högre i team som träffades fysiskt men inte 
signifikant högre än de team som träffades via videokonferens. Det fanns däremot ingen 
skillnad mellan teamen kring uppgiftsprestation. 

Arbetstillfredsställelse, arbetsprestation och mental hälsa 

Utöver kvalitet i samspelet mellan chef och medarbetare är det intressant att titta på 
effekter och resultat hos medarbetarna såsom arbetstillfredsställelse, arbetsprestation och 
mental hälsa. 

Arbetstillfredsställelse har länge definierats som ett angenämt eller positivt 
känslomässigt tillstånd som är resultatet av värderingen av en persons arbete (Locke, 1969). 
Weiss (2002) utvecklar att tidigare definition för arbetstillfredsställelse egentligen består av 
tre olika men relaterade konstrukt; en övergripande utvärderande bedömning av arbetet, 
emotionella erfarenheter på arbetet samt värderingar kring arbetet. Weiss (2002) definierar 
därefter arbetstillfredsställe som en attityd, dvs en positiv eller negativ utvärderande 
bedömning, som en person gör om sitt arbete eller sin arbetssituation. Enligt Judge et al. 
(2017) skiljer organisationspsykologer mellan den övergripande tillfredsställelsen, dvs den 
bedömning som en person gör om sitt arbete i sin helhet, och fasett-tillfredsställelse vilken 
snarare är en utvärdering av olika aspekter av en persons arbete såsom arbetsuppgifter, lön, 
befordran, ledarskap eller kollegor. Judge et al. (2017) sammanfattar att demografiska 
faktorer såsom kön och ålder har undersökts i flertalet studier, både i direkt relation till 
arbetsattityder och som modererande variabler, men att resultaten från olika studier är 
motsägelsefulla och att förklaringar till dessa skillnader saknas.  

Arbetsprestation definieras som handlingar eller beteenden som bidrar till 
organisationens mål (Campbell & Wiernik, 2015). Arbetsprestation är därmed själva 
handlingen och beteendet snarare än resultatet av dessa handlingar (Koopmans et al., 2014). 
Enligt Rotundo et al. (2002) ska handlingarna och beteenden kunna kontrolleras av individen 
och därmed inte vara påtvingade av miljön. Arbetsprestation kan därmed sammanfattas som 
handlingar och beteenden som kan kontrolleras av individen och som bidrar till 
organisationens mål (Rotundo et al., 2002). Koopmans et al. (2014) beskriver att 
arbetsprestation är en multidimensionell konstrukt som består av tre dimensioner. Den första 
dimensionen, uppgiftsprestation, kan definieras som nivå av skicklighet med vilken en individ 
utför tekniska- eller kärnuppgifter som är centrala i personens arbete. Den andra dimensionen 
är kontextuell prestation och definieras som beteenden som främjar den organisatoriska-, 
sociala- och psykologiska miljön. Den tredje dimensionen är kontraproduktiva 
arbetsbeteenden som definieras som beteenden som kan skada organisationens förmåga. 
Martin et al. (2016) undersökte i en meta-studie korrelationen mellan kvaliteten på LMX och 
en arbetsprestationsmodell bestående av uppgiftprestation, organisatoriskt engagemang och 
kontraproduktiva arbetsbeteenden. Resultatet visade en positiv korrelation mellan LMX och 
uppgiftsprestation såväl som organisatoriskt engagemang och en negativ korrelation mellan 
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LMX och kontraproduktiva arbetsbeteenden. I studien utförd av Koopmans et al. (2014) 
uppvisades signifikanta skillnader i ålder och yrke när det handlade om uppgiftsprestation, där 
yngre medarbetare svarade högre på en av frågorna och tjänstemän svarade generellt högre 
jämfört med kollektivanställda. För kontextuell prestation fanns det signifikanta skillnader 
mellan tjänstemän och kollektivanställda i två av frågorna men effekterna ansågs ta ut 
varandra. För kontraproduktiva arbetsbeteenden angav kvinnor högre värden på en av 
frågorna och äldre medarbetare kring en annan fråga. Trots dessa skillnader konkluderar 
Koopmans et al. att formuläret är generiskt och lämpligt för alla yrkeskategorier. 

Flera studier har dokumenterat ledarskapets betydelse för medarbetarnas mentala 
hälsa. Gilbreath och Benson (2004) visar att chefens beteende har en signifikant påverkan på 
förekomsten av psykiska problem hos medarbetare och att ledarens beteende kan påverka 
medarbetarens välmående. En nyligen publicerad studie av brasilianska läkare under corona-
pandemin (Moura et al., 2020) visade återigen att en hög LMX med närmaste chef har ett 
samband till minskad utbrändhet hos medarbetarna men att effekten var svagare för de läkare 
som befann sig i frontlinjen. Författarna resonerar att de goda effekterna av ledarskap kan 
vara begränsade vid extrema situationer såsom vid en pandemi. En genomgång av 
forskningen på hälsoområdet visar att en av de bäst prövade skalorna för att mäta psykisk 
ohälsa är General Health Questionnaire, GHQ (Sconfienza, 1998). Lundin och Dalman (2020) 
skriver att GHQ presenterades första gången 1972 av Goldberg som ett screeningstest för 
upptäckt av psykisk ohälsa, det vill säga depression, ångest och stressreaktioner. Goldberg et 
al. (1997) jämförde validiteten av GHQ-12, vilket är ett formulär med 12 frågor, mot den 
längre versionen som består av 28 frågor och fann att den kortare versionen är ett robust 
screeningsinstrument som fungerar lika bra som den längre versionen. Gilbreath och Benson 
(2004) samt Sconfienza (1998) skriver att enligt en del tidigare studier svarar kvinnor mindre 
positivt kring sin mentala hälsa och rapporterar mer sjuklighet än män. Gilbreath och Benson 
(2004) kommer i sin studie fram till att kön inte hade någon signifikant korrelation med GHQ. 
Resultatet i Sconfienzas studie (1998) pekar också på att GHQ inte är känsligt för kön som 
variabel men att uppvisade könsskillnaderna speglar reella skillnader i mäns och kvinnors 
livssituation.  

Denna studie 

Eftersom det finns få studier som undersöker LMX och eventuella samband till 
arbetstillfredsställelse, arbetsprestation och mental hälsa vid distansarbete är det av stort 
intresse att undersöka hur dessa variabler och samband ser ut efter ett år av distansarbete. 
Denna studie ska därför undersöka kvaliteten i samspelet mellan chef och medarbetare vid 
distansarbete. Vidare ska studien undersöka om tidigare visade samband mellan kvalitet i 
samspel mellan chef och medarbetare och arbetstillfredsställelse, rapporterad arbetsprestation 
och mental hälsa även gäller vid distansarbete. Slutligen ska studien undersöka om det finns 
några signifikanta skillnader utifrån ett urval demografiska faktorer, närmare bestämt kön, 
boendesituation, barn i hushållet samt arbetsledande ställning.  

 
H1: Kvalitet i samspelet mellan chef och medarbetare (LMX) korrelerar negativt 

med andel hemarbete, vilket innebär att ju fler dagar en person arbetar hemifrån desto sämre 
kvalitet i samspel med chef.  

 H2: Kvaliteten på samspelet mellan chef och medarbetare korrelerar med 
arbetstillfredsställelse hos medarbetarna även vid distansarbete, vilket innebär att ju högre 
kvalitet desto högre arbetstillfredsställelse. 
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 H3: Kvaliteten på samspelet mellan chef och medarbetare korrelerar med 
rapporterad arbetsprestation även vid distansarbete, vilket innebär att ju högre kvalitet desto 
högre rapporterad arbetsprestation. 

H4: Kvaliteten på samspelet mellan chef och medarbetare korrelerar negativt med 
mental ohälsa hos medarbetarna även vid distansarbete, vilket skulle innebära att ju högre 
kvalitet i samspelet med chef desto lägre mental ohälsa. 

Metod  

Försöksdeltagare 

Företagen som deltar i undersökningen är verksamma inom vitt skilda 
verksamhetsområden såsom digitalisering, automation, konfektion, byggvaror, 
arbetsplatssäkerhet och sängtillbehör. Företagsstorleken är 46-130 tjänstemän. Av 455 
personer som har blivit inbjudna till att svara på enkäten har 291 personer svarat på enkäten i 
sin helhet vilket utgör en svarsfrekvens på 64%. Medelåldern är 40.1 år med en 
standardavvikelse på 10.7. Den yngsta respondenten är 19 år gammal och den äldsta är 66 år. 

I denna studie kommer kön, boendesituation, barn i hushåll samt arbetsledande 
ställning användas som dikotoma variabler för att undersöka om dessa demografiska faktorer 
har någon statistisk signifikans. Könsfördelningen bland respondenterna är 161 (55.3%) 
kvinnor, 129 (44.3%) män och 1 (0.3%) som angett annat. 251 personer (86.3%) har angett att 
de bor med andra medan 40 personer (13.7%) bor själva. 161 personer (55.3%) bor i ett 
hushåll med barn medan 130 personer (44.7%) har inget barn i hushållet. Slutligen har 68 
personer (23.4%) en arbetsledande ställning medan övriga 223 personer (76.6%) har angett att 
de inte har en arbetsledande ställning. 

Hälsa som kan kopplas till en fysisk levande person utgör känslig personuppgift. Det 
finns därmed behov av ett etiskt ställningstagande eftersom studien även ska undersöka 
mental ohälsa vid distansarbete. Enligt Etikprövningsmyndigheten omfattas inte 
studentarbeten på kandidat- eller magisternivå av etikprövningslagen. I studien sker insamling 
av data helt anonymt och utan att deltagarna får någon återkoppling på sina svar. Det finns 
därmed ingen koppling i insamlat material kring mental ohälsa och enskilda individer. 
Eftersom insamlade data inte kan kopplas till enskilda individer betyder det också att 
information om mental ohälsa inte utgör en personuppgift. För att skydda anonymitet hos 
respondenter ytterligare visas företagens resultat endast på företagsnivå. Vid presentation för 
företagen sker därmed ingen redovisning av resultat uppdelat på demografiska faktorer. 

Instrument 

Samtliga fyra instrument i enkäten är frågeformulär som får användas fritt för 
vetenskapliga ändamål. 

Arbete på distans 

Första delen av enkäten består av 15 frågor där åtta av frågorna är bakgrundsfrågor 
(ålder, kön, boendesituation, barn i hushåll, arbetsledande ställning, anställningstid på 
företaget, anställningstid med närmaste chef samt antal personer chef har personalansvar för). 
Fyra av dessa demografiska faktorer (kön, boendesituation, barn i hushållet och arbetsledande 
ställning) undersökts som dikotoma variabler för att se om det finns några signifikanta 
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skillnader utifrån dessa fyra faktorer. De övriga sju frågor gäller andel hemarbete, hur nöjd 
personen är med att arbeta hemifrån där tre frågor ställs utifrån olika aspekter, önskemål om 
hemarbete efter pandemin samt antal timmar och kommunikationssätt i enskilda samtal med 
närmaste chef. 

Frågan om andel hemarbete lyder ”Hur många dagar i snitt per vecka har du under 
de senaste tre månaderna arbetat på distans, dvs hemifrån?” och frågan om önskemål om 
hemarbete är ”Om du fick bestämma helt själv; hur många dagar i veckan skulle det vara 
idealt för dig att jobba hemifrån när smittspridningen har upphört?”. Dessa två frågor 
besvaras genom att välja ett av sex förvalda alternativ där 0 = Ingen och 5 = Alla dagar 
hemifrån. ”Hur nöjd är du med att arbeta hemifrån?” är exempel på fråga gällande nöjdhet 
med hemarbete och besvaras med en 5-gradig skala där 1 = Inte alls och 5 = Mycket nöjd. 
Frågan som avser samtalstid med chef lyder ”Under de senaste tre månaderna; hur många 
timmar per månad har du i snitt haft enskilda samtal med din chef?” där respondenten kan 
välja ett av elva förvalda alternativ där 0 = Mindre än en timme/månad och 10 = 10 eller mer 
timmar/månad. Frågan om det vanligaste kommunikationssättet lyder ”På vilket sätt brukar 
du och din chef oftast ha era enskilda samtal?”. Detta är en flervalsfråga med tre förvalda 
alternativ (Fysiskt möte, Videosamtal och Röstsamtal) samt ett alternativ ”Annat” där 
respondenten kan ange annat svar. 

Kvalitet på samspelet mellan chef och medarbetare 

LMX7 består av sju frågor och varje fråga besvaras med en 5-gradig skala där skalan 
formuleras olika beroende på frågan (Graen & Uhl-Bien, 1995). Författarna refererar till 
flertalet studier (Cashman, 1975; Schiemann, 1977; Seers, 1981; Schriesheim & Gardner, 
1992; Scott, 1993; Bell, 1994) där Cronbachs α har varierat mellan .8 och .9. I denna studie 
var Cronbachs α .91. I enkäten är frågorna och skalor översatta till svenska. Översättningen av 
fyra av frågorna, nr 2, 3, 4 och 7, har hämtats från Yukl (2012). Eftersom enkäten avser det 
formella ledarskapet har ordet ”ledare” för tydlighets skull ändrats till ”chef”. Resterande tre 
frågor är översatta av författaren och kontrollerat av två oberoende personer med mycket goda 
kunskaper i svenska och engelska. Exempel på en fråga är ”Vet du vanligtvis hur nöjd din chef 
är med ditt arbete?” som besvaras på en 5-gradig skala från 1 = Mycket sällan till 5 = Mycket 
ofta. 

Arbetstillfredsställelse 

I denna studie har Job Satisfaction Scale, JSS, (Iverson et al., 1998) använts vilket 
ger ett övergripande mått, det vill säga ett index på arbetstillfredsställelsen hos medarbetarna. 
Instrumentet mäter respondentens attityd gentemot arbetet. JSS består av sex frågor och är en 
förkortad version av den etablerade skalan framtagen av Brayfield och Rothe (1951). 
Cronbachs α rapporterades av Iverson et al. (1998) till .85. I denna studie var Cronbachs α 
.91. Översättning till svenska har gjorts av författaren och reviderats av två oberoende 
personer med mycket goda kunskaper i svenska och engelska. Instrumentet utgörs av sex 
påståenden där respondenten tar ställning med hjälp av en 5-gradig skala där 1 = Håller inte 
alls med och 5 = Håller med helt och hållet. Exempel på ett påstående i instrumentet är ”Jag 
upplever glädje i mitt arbete.” 

Rapporterad arbetsprestation 

Individual Work Performance Questionnaire som förkortas IWPQ (Koopmans et al., 
2014) har använts i studien. IWPQ består av totalt 18 påståenden och mäter alla tre 
dimensionerna av arbetsprestation. Den svenska översättningen av instrumentet av Dåderman 
et al. (2019) har använts i enkäten. I denna studie har de sista fem påståenden, som mäter 
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kontraproduktiva arbetsbeteenden, exkluderats. Anledningen till detta beslut har varit att 
enkäten är omfattande och för att minimera risken för en låg svarsfrekvens valdes frågor om 
kontraproduktiva beteenden bort.  

Intern reliabilitet för instrumentet undersöktes av Koopmans et al. (2014) med 
Person Separation Index (PSI) vilket liknar Cronbachs α. Minimivärde för godtagbar intern 
reliabilitet med PSI är .7. PSI för uppgiftsprestation var .81, för kontextuell prestation .85 och 
för kontraproduktivt beteende .74 vilka visade på god intern reliabilitet. I denna studie blev 
Cronbachs α för uppgiftsprestation .81 och för kontextuell prestation .87. I enkäten används 
en 5-gradig skala där 0=Sällan och 4=Alltid. Exempel på påstående om uppgiftsprestation är 
”Jag har lyckats planera mitt arbete så att det har blivit klart i tid.” och för kontextuell 
prestation ”Jag har tagit på mig utmanande arbetsuppgifter, om det har funnits sådana.”  

Mental ohälsa 

I enkäten har General Health Questionnaire, GHQ, med 12 frågor använts. Den 
svenska översättningen är hämtat från Lundin och Dalman (2020) och är från början gjort av 
Diderichsen och Janlert (1992). Sconfienza (1998) undersökte skalans interna reliabilitet i 
svenska förhållanden och fann att α var mellan .80 och .84 för tre oberoende grupper. I denna 
studie var Cronbachs α .84. I studien används standardmetoden för poängsättningen av 
frågorna vilken är den mest använda metoden. Totalpoängen kan variera mellan 0 till 12 där 
höga poäng indikerar mental ohälsa. Varje fråga besvaras med en 4-gradig skala som varierar 
i formulering beroende på fråga. De första två svarsalternativen ger värdet 0 och det tredje 
och fjärde alternativet ger värdet 1, det vill säga (0-0-1-1). Frågornas svarsalternativ är 
formulerade så att högre värden indikerar mental ohälsa. Ett exempel på fråga är ”Kunnat 
fatta beslut i olika frågor?” som besvaras med 0 = Bättre än vanligt, 0 = Som vanligt, 1 = 
Sämre än vanligt eller 1 = Mycket sämre än vanligt.  

Procedur 

Författaren mailade ett HR-nätverk bestående av ca 80 personer som arbetar inom 
HR och informerade om ämnet för studien och erbjöd möjligheten att vara med i studien. De 
företag som ville vara med skulle i gengäld få en sammanställning över sitt eget resultat. För 
att skydda anonymiteten hos respondenterna krävdes minst 20 respondenter för att företaget 
skulle få en egen sammanställning. I mailet informerades också att enkäten riktar sig enbart 
till tjänstemän i den privata sektorn i Sverige. Sex företag anmälde sitt intresse att vara med i 
studien. 

Enkäten är en webenkät, gjord i Google Forms, bestående av fem delar enligt ovan 
och tar 10-15 minuter att besvara. Länken till enkäten och ett kort introduktionsmail skickades 
till HR-personerna på dessa sex företag vilka distribuerade mailet vidare inom respektive 
organisation. I introduktionsmailet samt i den första delen av enkäten informerades deltagarna 
om syftet med studien, att deltagandet var frivilligt och att svaren var helt anonyma. 
Deltagarna informerades även om att de skulle vara över 18 år och tjänstemän inom den 
privata sektorn för att kunna delta samt att samtycke av deltagande skedde i samband med 
inlämning av svar. Slutligen informerades deltagarna om att företagen skulle få en 
sammanställning över svaren på företagsnivå vid minst 20 respondenter och att resultaten 
skulle redovisas för hela företaget och inte per enskild individ eller grupp. För att kunna 
särskilja respondenterna på varje företag innehöll mailet en unik kod för respektive företag. 
Datainsamling skedde under perioden 22/3 - 9/4 2021. Totalt 455 personer fick möjlighet att 
vara med. 
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Statistisk analys 

Samtliga statistiska analyser genomfördes i JAMOVI version 1.6.23. Medelvärde, 
standardavvikelse och Cronbachs α togs fram för kvalitet av samspel med chef, 
arbetstillfredsställelse, uppgiftsprestation, kontextuell prestation och mental ohälsa. 
Korrelationsanalyser utfördes för att undersöka eventuella samband mellan distansarbete och 
ovannämnda variabler samt t-test för att undersöka om det fanns signifikanta skillnader 
utifrån ett antal demografiska faktorer, närmare bestämt kön, boendesituation, barn i hushållet 
och arbetsledande ställning. 

Resultat  

I denna studie undersöktes kvalitet i samspel mellan chef och medarbetare, 
arbetstillfredsställelse, uppgiftsprestation, kontextuell prestation och mental ohälsa. 
Medelvärde och standardavvikelse återges i tabell 2. 

Tabell 2 Deskriptiv statistik 

Note. N = 291. LMX = kvalitet i samspel mellan chef och medarbetare; JSS = arbetstillfredsställelse; TP = 
uppgiftsprestation; CP = kontextuell prestation; GHQ = mental ohälsa.  

För att testa den första hypotesen om att kvalitet i samspelet mellan chef och 
medarbetare korrelerar negativt med andel hemarbete utfördes en korrelationsanalys, se tabell 
3. Resultatet visar att det inte finns något signifikant samband mellan andel hemarbete och 
kvalitet på samspelet med chef (r = .088, p = .134) vilket visar på att resultatet inte är i linje 
med den första hypotesen.  

Den andra hypotesen var att kvaliteten på samspelet mellan chef och medarbetare är 
korrelerad till arbetstillfredsställelse hos medarbetarna även vid distansarbete. Resultatet visar 
på en signifikant positiv korrelation mellan kvalitet i samspelet med chef och 
arbetstillfredsställelse (r = .491, p < .001) vilket ger stöd till hypotes 2.  

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

Den fjärde och sista hypotesen var att kvaliteten på samspelet mellan chef och 
medarbetare korrelerar negativt med mental ohälsa hos medarbetarna även vid distansarbete. 
Resultatet visade på en signifikant negativ korrelation mellan samspelet med chef med mental 
ohälsa (r = -.270, p < .001) vilket ger stöd till hypotes 4. 

Ett annat resultat är att det finns positiva signifikanta korrelationer mellan hur nöjda 
deltagarna har angett att de är med att arbeta hemifrån och kvalitet i samspel med chef, 
arbetstillfredsställelse och rapporterad prestation samt en signifikant negativ korrelation med 
mental ohälsa (tabell 3). Resultatet visar också att deltagarnas önskemål om hemarbete har en 
signifikant negativ korrelation med mental ohälsa.  

Vidare visar resultatet på att individuell samtalstid mellan chef och medarbetare har 
ett signifikant positivt samband med kvalitet i samspelet och arbetstillfredsställelse samt 
negativt samband med mental ohälsa. Det finns däremot inga signifikanta samband mellan 
kommunikationstid och rapporterad arbetsprestation. 

LMX JSS TP CP GHQ
Andel 

hemarbete
Nöjdhet 

hemarbete
Önskemål 
hemarbete

Kommunikations-
tid

Medel 3.80 3.80 3.84 4.21 2.90 3.59 3.72 2.13 2.49

Standardavvikelse 0.83 0.85 0.74 0.63 2.85 1.46 1.03 1.01 2.61
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Tabell 3 Korrelationstabell distansarbete 

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

Nästa steg i undersökningen var att med hjälp av oberoende t-tester undersöka om 
det fanns signifikanta skillnader utifrån ett urval demografiska faktorer, närmare bestämt kön, 
boendesituation, barn i hushållet och arbetsledande ställning, se tabell 4. Av etiska skäl 
uteslöts respondenten som hade angett annat som kön i t-testerna för kön. Respondenten är 
dock inkluderad i de övriga t-testerna, det vill säga för boendesituation, barn i hushållet och 
arbetsledande ställning. 

Eventuella signifikanta skillnader utifrån ovanstående fyra demografiska faktorer 
undersöktes för åtta variabler, det vill säga för kvalitet i samspel med chef, 
arbetstillfredsställelse, rapporterad arbetsprestation, mental ohälsa, andel hemarbete, nöjdhet 
med hemarbete, önskemål om hemarbete samt individuell kommunikationstid med chef. För 
fem av dessa åtta variabler, det vill säga kvalitet i samspel med chef, mental ohälsa, andel 
hemarbete, nöjdhet med hemarbete och önskemål om hemarbete, visades inga signifikanta 
skillnader (se tabell 4). Icke-signifikanta skillnader uppvisades för samtliga åtta variabler när 
boendesituation undersöktes. 

Dock uppvisades signifikanta skillnader i arbetstillfredsställelse, uppgiftsprestation, 
kontextuell prestation och kommunikationstid i t-testerna för kön. Kvinnor uppvisade högre 
arbetstillfredsställelse t(288) = 4.52, d = .534, högre rapporterad arbetsprestation t(288) = 
4.90, d = .579 och högre rapporterad kontextuell prestation t(288) = 4.11, d = .486 men lägre 
andel individuell kommunikationstid med chef t(288) = -3.48, d = -.411. 

Signifikanta skillnader uppvisades också i kommunikationstid för medarbetare med 
barn i hushållet samt för personer i arbetsledande ställning. Medarbetare med barn uppvisade 
högre andel kommunikationstid med chef t(289) = 2.07, d = .244 och det samma gällde 
personer i arbetsledande ställning t(289) = 2.79, d = .386. Slutligen visades signifikanta 
skillnader i arbetstillfredsställelse för personer i arbetsledande ställning t(289) = 2.80, d = 
.388. Medelvärde, standardavvikelser och standardfel för signifikanta skillnader redovisas i 
tabell 5.  
  

LMX
Andel 

hemarbete
Nöjdhet 

hemarbete
Önskemål 
hemarbete

Kommunikations-
tid

LMX --- 0.088 0.159 ** -0.051 0.390 ***

JSS 0.491 *** -0.070 0.191 ** -0.110 0.176 **

TP 0.241 *** 0.037 0.309 *** 0.122 * 0.097

CP 0.154 ** -0.060 0.293 *** 0.120 * 0.069

GHQ -0.270 *** -0.080 -0.346 *** -0.209 *** -0.199 ***
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Tabell 4 Oberoende t-test för kön, boendesituation, barn i hushåll och arbetsledande ställning 
 

 

Note. *statistiskt signifikanta. N = 291 förutom för kön där N = 290. LMX = kvalitet i samspel mellan chef och medarbetare; 
JSS = arbetstillfredsställelse; TP = uppgiftsprestation; CP = kontextuell prestation; GHQ = mental ohälsa. 

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

Note. SD= Standardavvikelse; SE = standardfel 

Diskussion 

Syftet med den här studien har varit att undersöka kvaliteten i samspelet mellan chef 
och medarbetare vid distansarbete samt att undersöka om korrelation mellan kvaliteten i 
samspelet och arbetstillfredsställe, rapporterad arbetsprestation samt mental hälsa även finns 
vid distansarbete. Slutligen skulle studien undersöka om det fanns några signifikanta 
skillnader utifrån ett urval demografiska faktorer, närmare bestämt kön, boendesituation, barn 
i hushållet samt arbetsledande ställning 

Den första hypotesen var att kvaliteten i samspelet mellan chef och medarbetare 
korrelerade negativt med andel hemarbete vilket skulle betyda att ju högre andel hemarbete 
desto sämre kvalitet i samspel med chef. Resultatet i studien visade inget samband mellan 
andel hemarbete och kvalitet i samspel med chef vilket betyder att studiens resultat inte var i 
linje med den första hypotesen. Enligt tidigare studier (Antonakis & Atwater, 2002) utgörs 
den upplevda distansen mellan chef och medarbetare av tre oberoende dimensioner; fysiska 
distansen, sociala distansen samt interaktionsfrekvensen. Utifrån studiens resultat kan det 
tänkas att det var primärt de övriga två faktorerna som har haft betydelse för hur ”nära” eller 
”fjärran” en chef upplevts av medarbetaren. Resultatet i denna studie visade att mängden tid i 
individuella samtal mellan chef och medarbetare hade ett positivt samband med kvaliteten i 
samspelet med chef. Detta är i linje med tidigare forskning om att högre interaktionsfrekvens 
med chef är kopplad till känsla av närhet till ledaren (Antonakis & Atwater, 2002). En 
tolkning av resultatet är att chef och medarbetare kan överbrygga känslan av fysisk distans 
med högre interaktionstid. Denna kunskap kan ha en praktisk implikation för chefer då de på 

p-värde Cohen's d p-värde Cohen's d p-värde Cohen's d p-värde 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

CP < .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

Nöjdhet hemarbete 0.255 0.135 0.073 0.307 0.054 0.228 0.224 -0.169

Öns kemål  hemarbete 0.875 0.019 0.690 0.068 0.181 0.158 0.328 -0.136

Kommunikations tid < .001* -0.411 0.125 0.262 0.040* 0.244 0.006* 0.386

Kön Boendesituation Barn i hushållet Arbetsledande 

Antal Medel SD SE Antal Medel SD SE Antal Medel SD SE

JSS 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

Kommunika tionstid Kvinna 161 2.02 2.40 0.19 Ja 161 2.77 2.63 0.21 Ja 68 3.25 2.75 0.33

Man 129 3.08 2.75 0.24 Nej 130 2.14 2.54 0.22 Nej 223 2.26 2.52 0.17

Barn i hushålletKön Arbetsledande ställning
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ett mer strukturerat sätt kan planera för ökad tid i individuella samtal och på så sätt öka 
sannolikheten för högre kvalitet i samspel med medarbetarna.  

Den andra hypotesen handlade om att högre kvalitet i samspelet med chef skulle vara 
korrelerad till högre arbetstillfredsställelse även vid distansarbete. Tidigare forskning har visat 
tydliga samband mellan högkvalitativa arbetsrelationer med chef och arbetstillfredsställelse 
(Gerstner & Day, 1997) och att en högkvalitativ relation mellan chef och medarbetare är en av 
de viktigaste faktorerna för hög arbetstillfredsställelse för medarbetare som arbetar på distans 
(Golden & Veiga, 2008). Även denna studie visade ett signifikant samband mellan kvalitet i 
samspel med chef och arbetstillfredsställelse. De flesta organisationer brottas med utmaningen 
att öka engagemang och arbetstillfredsställelse hos medarbetarna. Att det finns ett tydligt 
samband mellan kvaliteten på samspel med chef och arbetstillfredsställelse hos medarbetarna 
bör framhäva vikten av goda arbetsrelationer mellan chef och medarbetare. En relativt enkel 
åtgärd skulle vara, som visats tidigare, att avsätta mer tid för individuella samtal mellan chef 
och medarbetare. 

Den påföljande hypotesen var att det fanns ett samband mellan kvalitet i samspelet 
med chef och rapporterad arbetsprestation vid distansarbete. En genomgång av tidigare 
forskning har visat att det finns samband mellan hög kvalitet i samspel med chef och 
arbetsprestation (Martin et al., 2016) och att sambandet kan vara via mental hälsa (Montano et 
al., 2017). Även här fanns stöd i resultatet för denna hypotes vilket tyder på att hög kvalitet i 
arbetsrelation med chef har ett samband med goda rapporterade arbetsprestationer även vid 
distansarbete. Det finns studier som visat att medarbetare som arbetar virtuellt, oberoende av 
nivå på samspel med chef, har en högre arbetsprestation än de som arbetar mestadels på 
kontoret (Golden & Veiga, 2008). I denna studie visades inget samband mellan rapporterad 
arbetsprestation och andel hemarbete vilket betyder att denna studie inte går i linje med den 
delen av tidigare forskning. Det finns därmed behov av ytterligare studier för att undersöka 
samband mellan arbetsprestation och distansarbete. 

Den fjärde och sista hypotesen handlade om att det fanns en negativ korrelation 
mellan kvalitet på samspelet mellan chef och medarbetare och mental ohälsa hos 
medarbetarna även vid distansarbete. Tidigare forskning (Lai et al., 2018; Moura et al., 2020) 
har visat att det finns ett samband mellan hög kvalitet i samspel med chef och lägre 
utbrändhet hos medarbetare. Resultatet i denna studie visade på signifikant negativ korrelation 
mellan kvalitet i samspel med chef och mental ohälsa vilket stödjer den sista hypotesen. Med 
tanke på att tidigare forskning (Montano et al., 2017) har visat att det finns ett indirekt 
samband mellan högkvalitativ relation med chef och arbetsprestation via mental hälsa kan den 
mentala hälsan även indirekt vara av vikt för medarbetarnas arbetsprestation. 

Ett annat intressant resultat från studien var att det enda signifikanta sambandet som 
fanns mellan önskemål om hemarbete var med mental ohälsa. Resultatet visade att de 
medarbetare som har önskemål om att arbeta mer på kontoret uppger även högre mental 
ohälsa. Under pandemin har de flesta haft ytterst begränsad sociala samvaro med personer 
utanför sitt eget hushåll. För medarbetare som bor själva och/eller inte har barn i hushållet har 
möjligheten till social samvaro därmed avgränsats kraftigare än för de som delar hushåll med 
andra. Mot denna bakgrund hade ett förväntat resultat varit att se signifikanta skillnader i 
mental ohälsa utifrån boendesituation och barn i hushållet. Resultatet av studien visade 
tvärtom att det inte fanns några signifikanta skillnader i mental ohälsa när kön, 
boendesituation, barn i hushåll och arbetsledande ställning undersöktes. Att kön inte utgör en 
signifikant skillnad för mental ohälsa har visats i tidigare studier (Gilbreath & Benson, 2004; 
Sconfienza, 1998). Denna studie visade även att faktorer såsom boendesituation, barn i 
hushållet och arbetsledande ställning inte innebär signifikant skillnad i mental ohälsa. 

Resultatet av studien visade inga signifikanta skillnader för kvalitet i samspel med 
chef, andel hemarbete, nöjdhet med hemarbete och önskemål om hemarbete utifrån de 
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undersökta demografiska faktorerna, det vill säga kön, boendesituation, barn i hushåll och 
arbetsledande ställning. Vidare visades inga signifikanta skillnader för boendesituation för 
någon av de åtta undersökta variablerna. Resultatet visade dock signifikanta skillnader i 
arbetstillfredsställelse för kön och arbetsledande ställning. Tidigare studier har visat 
motsägelsefulla resultat kring demografiska faktorer och arbetstillfredsställelse (Judge et al., 
2017). Att personer med arbetsledande ställning skulle ha högre arbetstillfredsställelse låter 
rimligt med tanke på att dessa individer troligen har bättre villkor och upplever större 
påverkansmöjligheter men frågan kring varför kvinnor uppvisade högre arbetstillfredsställelse 
än män kvarstår. 

Koopmans et al. (2014) rapporterade högre värden på uppgiftsprestation och 
kontextuell prestation bland tjänstemän jämfört med kollektivanställda men inga 
könsskillnader rapporterades i deras studie. Resultatet i denna studie visade tvärtom att 
kvinnor rapporterade högre värden i uppgiftsprestation och kontextuell prestation men inga 
skillnader för arbetsledande ställning. Vidare studier behövs därmed kring signifikanta 
samband mellan demografiska faktorer och arbetsprestation. 

Slutligen visade resultatet av studien på signifikanta samband mellan hur nöjd 
medarbetare är med sin situation avseende distansarbete och kvalitet i samspel med chef, 
arbetstillfredsställelse, rapporterad arbetsprestation och mental hälsa. Denna aspekt är 
intressant att titta på eftersom det kan vara ett stöd kring hur fördelningen av arbetstid mellan 
kontor och hemma bör se ut i framtiden. Eftersom resultatet av studien visade att det inte 
fanns något samband mellan andel hemarbete och de undersökta variablerna men att det fanns 
ett starkt samband mellan nöjdheten hos medarbetaren och dessa variabler kan en slutsats vara 
att det är just nöjdheten som är den viktigaste faktorn. Det får beaktas att studien har utförts 
efter ett års distansarbete utan någon större grad av frivillighet. Att ofrivilligt arbeta hemifrån 
under så pass lång tid bör rimligtvis ha en negativ påverkan på nöjdheten. Det kan tänkas att i 
en normalsituation där hemarbetet skulle ha skett frivilligt skulle nöjdheten hos medarbetarna 
varit högre än vad som har framkommit i denna studie. För organisationer kan det därmed 
vara viktigare att i största möjliga mån möta varje individs önskemål om fördelning mellan 
kontoret och hemmet än att komma fram till en exakt optimal fördelning. 

Resultat från studien får tolkas med viss försiktighet med tanke på att det bygger på 
enkät och självskattning, det vill säga deltagarnas subjektiva utvärderingar. Det är framförallt 
kring rapporterad arbetsprestation som detta kan vara en felkälla eftersom de övriga 
instrumenten bygger på subjektiva ställningstaganden. Eftersom studien utgörs av 
korrelationsanalyser finns det ingen möjlighet att dra slutsatser om kausalitet, vilket betyder 
att studien inte ger svar på orsak och verkan. Deltagarna i studien utgjordes av 291 svenska 
tjänstemän i privata sektorn vilket ger ett mycket bra underlag för korrelationsstudier. Även 
om deltagarna arbetar inom olika branscher är studien avgränsad till privata sektorn vilket 
innebär att urvalet inte är representativt för befolkningen. Vidare forskning behövs med 
deltagare från andra sektorer. Ett framtida forskningsområde kan vara longitudinella studier 
för att se om resultaten består över tid. Ett annat intressant området hade varit att se om 
resultaten förändras när distansarbetet sker frivilligt och i en omfattning som bättre motsvarar 
organisationens och medarbetarnas önskemål. 
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