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Forord

I juni 2018 gav regeringen 1 uppdrag till Myndigheten f6r arbetsmiljokunskap att sammanstil-

la kunskap om faktorer som skapar friska och vilmédende arbetsplatser (A2018/01349/ARM).
Enligt uppdraget skulle ett sirskilt fokus ligga pa den organisatoriska och sociala arbetsmiljén.
For att genomfora regeringsuppdraget gav myndigheten 1 uppdrag till ett antal forskare frin olika
universitet och hégskolor att ta fram kunskapssammanstillningar inom fyra omraden: fysisk ar-
betsmiljo, ledarskap, organisering av arbetet samt psykosocial arbetsmiljo.

I denna rapport presenterar vi kunskapssammanstillningen inom omradet ledarskap. Samman-
stillningen 4r framtagen av bitridande professor Andreas Wallo och filosofiedoktor Daniel Lund-
qvist vid Linképings universitet. Docent Susanne Tafvelin vid Umea universitet, har pa myndig-
hetens uppdrag kvalitetsgranskat kunskapssammanstillningen och bibliotekarie Malin Almstedt
Jansson vid Hégskolan i Givle och Maivor Hallén bibliotekschef vid Lunds tekniska Hégskola,
Lunds universitet har bistatt vara externa experter med att identifiera och ta fram vetenskapliga
underlag till kunskapssammanstillningen.

Kunskapssammanstillningen om ledarskap for hilsa och vilbefinnande visar att det finns sam-
band mellan ledarskapsbeteenden och individers hilsa och vilbefinnande pa en arbetsplats. Fram-
torallt lyfts transformativt ledarskap fram, det vill sdga ett visionért och inspiratoriskt ledarskap
som tar hdnsyn till medarbetarnas behov, som sirskilt gynnsamt f6r medarbetares vilbefinnande.
Sammanstillningen visar dven samband mellan ett s.k. stédjande ledarskap och arbetstillfreds-
stillelse, mening 1 arbetet, vilbefinnande, och livskvalitet. Vidare pekas faktorer som bidrar till en
frisk och vilmédende arbetsplats ut, sisom meningsfullt arbete, socialt stod, samarbete, (avsaknad
av) rollkonflikt, individens tilltro till sig sjdlv samt gruppens tilltro till sig sjilv, arbetsplatsens
innovationsklimat samt (avsaknad av) konflikt mellan arbete och privatliv. Samtidigt betonas att
vad som dr en hilsofrimjande relation mellan chefer och medarbetare kan skilja sig at beroende
pa situationen.

Forfattarna till kunskapssammanstillningen har sjilva valt sina teoretiska och
metodologiska utgingspunkter och dr ansvariga for resultaten och slutsatserna som
presenteras 1 kunskapssammanstillningen.

Jag vill rikta ett stort tack till savil vara externa forskare och kvalitetsgranskare som medarbetare
pa myndigheten som bidragit till att ta fram denna virdefulla kunskapssammanstillning,

Kunskapssammanstillningen publiceras pa myndighetens webbplats och i serien
Kunskapssammanstillningar.

Gavle, februari 2020

tododl <

Nader Ahmadi
Generaldirektor



Mynak-modellen

Som st6d f6r forskarnas arbete med kunskapssammanstillningen har
myndigheten tagit fram ett system for systematiska litteratursamman-
stallningar inom sitt ansvarsomrade. Den innehéller systematik i f61-
beredelser, litteratursékning, relevansbedémning, kvalitetssikring och
presentation av studier och resultat. Hirutéver ingar ocksd myndighetens
processledning och biblioteksstdd vid en hogskola eller ett universitet
samt extern kvalitetsgranskning,

Vid Myndigheten har Nadja Grees, till en bérjan, och sedan
Annette Nylund varit ansvarig processledare for att ta fram
kunskapssammanstillningen. Susanne Lind har administrerat processen
och ett team av kommunikatorer, Pernilla Bjirne, Sverre Lundqvist,
Liv Nilsson, Joakim Silfverberg och Camilla Wengelin, har ansvarat for
arbetet med hantering av text, layout och tillganglighet samt planering av
webbinarier och podcastsindning.



Sammanfattning

I denna rapport presenteras en kunskapssamman-
stillning som inriktats mot forskning som
undersoker ledarskapets betydelse for medar-
betares hilsa och vilbefinnande. Kunskapssam-
manstallningen har genomférts inom ramen
for ett regeringsuppdrag till Myndigheten for
arbetsmilj6kunskap med syfte att sammanstilla
kunskap om faktorer som skapar friska och
vilméende arbetsplatser (dnr A2018/01349/
ARM). Syftet med studien ir att sammanstilla
forskningsbaserad kunskap om vilka ledar-
skapsbeteenden som kan bidra till hilsa pa
arbetsplatsen. Detta syfte har brutits ned i tre
fragestallningar: Vilka teoretiska utgangspunkter
gillande ledarskap och/eller chefskap finns i
empiriska artiklar om ledarskap som frimjar
hilsa och vilbefinnande? Hur har detta ledar-
skap studerats frin ett metodologiskt perspek-
tiv och i vilka kontexter har det studerats? Vilka
direkta och indirekta ledarskapsbeteenden som
framjar hilsa kan identifieras 1 tidigare forskning?
Det systematiska arbetet med kunskaps-
sammanstillningen har f6ljt den sa kallade
Mynakmodellen. Inledningsvis tydliggjordes
oversiktens innehall, fokus och avgrinsningar
pa basis av studiens syfte och fragestillningar.
Darefter formulerades kriterier for vilka studier
som skulle inkluderas respektive exkluderas i
sokning och granskning. Inklusionskriterierna
var att studierna skulle ha fokus pa arbetslivs-
och arbetsplatskontexter, skulle vara utférda i
en nordisk kontext, skulle underséka ledarskap
i termer av stilar, beteenden, roller och liknan-
de begrepp eller synonymer samt att studierna
skulle fokusera pa relationen mellan ledarskap
och anstilldas hilsa och vilbefinnande pa
arbetsplatsen. Ytterligare avgransningar som
faststilldes var att studierna skulle vara veten-
skapliga artiklar i internationella (akademiska)
tidskrifter med granskningsforfarande (eng.
peer-reviewed), att de skulle vara publicerade
mellan 2009 och 2019 samt att de skulle vara
skrivna pa engelska och innehalla empiriskt
material. Exklusionskritetierna bestod av att

inte ta med studier som a) enbart fokuserade
pa andra kontexter dn arbetslivet, till exempel
skola och utbildning (till exempel studier av
relationer mellan lirare och elever), b) enbart
var genomférda 1 en utomnordisk kontext,
c) enbart fokuserade pa indirekt ledarskap,
d) enbart fokuserade pa destruktivt ledarskap,
e) enbart fokuserade pa ohilsa. Vidare bestim-
des att studier skulle exkluderas om de f) inte
byggde pa empiriskt material (som till exempel
litteraturéversikter, metaanalyser, konceptuella
artiklar, eller motsvarande), g) var litteratur som
inte publicerats i vetenskapliga, akademiska
tidskrifter (som till exempel rapporter, bécker
och bokkapitel), h) var skrivna pa andra sprak
an engelska.

Sokningarna har huvudsakligen genomforts
1 databasen Scopus. Databasen Web of Science
anvindes som komplementdatabas. Scopus
genererade 2463 triffar och Web of Science
genererade 1499 triffar. Efter att dubbletter
tagits bort kvarstod 2859 unika studier vilka
darefter sallades utifran titel och abstract. Totalt
var det 491 studier som ansags kréiva fulltext
for att avgora om studien uppfyllde uppstall-
da inklusionskriterier. Efter att fulltexterna
himtats in paborjades relevansgranskningen
utifrin studiens inklusionskriterier. 37 studier
uppfyllde samtliga relevansbedémningspunkter.
Dessa studier genomgick en kvalitetsbedomning
utifran vedertagna protokoll f6r kvantitativa
och kvalitativa studier. Av totalt 31 kvalitets-
granskade kvantitativa studier bedémdes 28
studier ha hog eller medelhdg kvalitet. Av total
sex kvalitetsgranskade studier beddmdes fem
kvalitetsgranskade kvalitativa studier ha hog
eller medelhog kvalitet. Totalt har saledes 33
studier ingatt 1 granskningen. De inkluderade
kvantitativa studierna har analyserats utifran
det som kallas narrativ sammanstillning och de
kvalitativa studierna har analyserats utifran en
konventionell innehallsanalys.



Sammanfattningsvis visar studierna som
ingar 1 kunskapssammanstillningen att ledarskap
ar relaterat till medatrbetares hilsa och vilbe-
finnande. Nistan alla kvantitativa studier visar
att det finns ett samband mellan ledarskap och
hilsorelaterade utfall om inga andra faktorer
vigs in. Da det d4r manga olika typer av utfall
som anvinds i studierna dr det svart att ge en
tydlig och enhetlig bild, men framférallt har
sa kallat transformativt ledarskap och stod-
jande ledarskap samband till anstilldas hilsa
och vilbefinnande, sarskilt i relation till de
arbetsrelaterade hilsoutfallen, som till exempel
arbetstillfredsstillelse och arbetsengagemang.

I de kvalitativa studierna betonas framforallt ett
relationsorienterat och demokratiskt ledarskap,
vilket kannetecknas av en ledare som motiverar
och inspirerar sina medarbetare, ar tillging-

lig och lyssnar pa sina medarbetare och som
samtidigt har fortroende f6r sina medarbetares
férmagor och ger dem ansvar, utrymme och
medbestimmande. Vad de kvalitativa studierna
pekar pa som viktiga beteenden ar ocksa till
stora delar aspekter som aterfinns i ledarskaps-
teorierna och de skalor om ledarskap som
anvinds pa omradet. Dessa bada metoder ger
allts tillsammans en klarare bild 6ver vilka
slags ledarskapsbeteenden som frimjar hilsa.

Studierna framhaller ocksa indirekt ledarskap
som ndgot som paverkar medarbetarnas hilsa
och vilbefinnande. Sammantaget pekar studiet-
na ut flera olika slags faktorer som ledarskapet
verkar genom. En faktor handlar om sjilva
uppgifterna och férutsittningarna som ges for
att utfora dessa. En annan faktor handlar om
det sociala klimatet och miljon pa arbetsplatsen
eller 1 organisationen. En tredje faktor handlar
om individen och dennes instillning till arbetet
och den fjirde faktorn handlar om hilsofrim-
jande aktiviteter och insatser. Hir dr det svart
att sdga att nagon sirskild ledarstil i relation till
néagot sirskilt hilsoutfall skulle vara ”’bittre”

eller ”sdmre”. Transformativt ledarskap ar det
ledarskap som undersokts mest och ir ocksa
det ledarskap som flest studier finner verkar
genom andra faktorer i arbetsmiljon.

Utifran arbetet med sammanstillningen har
ett antal kunskapsluckor identifierats. Faltet
domineras av kvantitativa studier som utgar
frin abstrakta ledarskapsteorier utvecklade i en
nordamerikansk kontext. Dessa studier konsta-
terar forekomster av samband mellan ledarskap
och hilsa, men de sdger lite om hur ledarskapet
utfors 1 praktiken, pa vilket sitt ledarskapet
paverkar hilsan och hur de forutsittningar som
rader i den nordiska arbetsmarknadsregimen
péaverkar ledarskapets utévande. Vidare saknas
kunskap om den organisatoriska kontextens
betydelse f6r ledarskapet och vilka roller som
medarbetarna sjilva spelar nir ledarskapet utdvas.
Sammantaget finns det behov av teoretiskt
och metodologiskt mangsidiga, longitudinella
studier som jamfor olika kontexter och som
samlar data om hur ledarskapet utfors, till
exempel genom observationer.

Utifran kunskapssammanstillningen pres-
enteras ocksa ndgra allmédnna rad foér den som
arbetar med att frimja medarbetares hilsa och
vilbefinnande i organisationer. Hir poingteras
att ledarskapet ar ett situationsberoende fenomen
och att det inte gar att hitta ett ledarskap som
fungerar 6verallt. Detta innebir att de ledar-
beteenden som i forskning identifierats som
frimjande av hilsa och vilbefinnande, som till
exempel att vara tillgdnglig, visionir, inspirerande
och inkluderande, kan ses som goda killor till
inspiration, men att de behéver anpassas till de
forutsittningar som rader i den specifika
kontexten. Férutom ledarens beteenden i
relationen till medarbetarna visar forskningen
ocksd att ett indirekt ledarskap ir betydelsefullt
for att till exempel bygga en kultur och miljé
som frimjar hilsa.
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1. Inledning

I denna rapport presenteras en kunskaps-
sammanstillning som inriktats mot empirisk
forskning som underséker ledarskapets bety-
delse f6r medarbetares hilsa och vilbefinnande.
Kunskapssammanstillningen har genomforts
inom ramen for ett regeringsuppdrag till
Myndigheten f6r arbetsmiljokunskap med
syfte att sammanstilla kunskap om faktorer
som skapar friska och vilmaende arbetsplatser

(Regeringsbeslut, A2018/01349/ARM).

Bakgrund

I en ekonomi som kinnetecknas av globali-
sering, snabba organisatoriska forindringar
och 6kad konkurrens mellan féretag och
organisationer, ror sig arbetsmarknaden mot
storre flexibilitet och begrinsad férutsigbar-
het. For individer dr detta en forskjutning som
orsakar osikerhet, instabilitet och forsimrade
psykosociala arbetsvillkor. Det finns flera skal
att tro att forsdmrade arbetsvillkor 4r en av
de fraimsta bidragande faktorerna till en mer
omfattande ohilsa bade i Sverige och 1 andra
europeiska linder (Arbetsmiljoverket, 2016,
2018; Nieuwenhuijsen m.fl., 2010; Vingard,
2015). Detta ar problematiskt, inte bara f6r
individers hilsa och valbefinnande, utan ocksi
tor organisationers langsiktiga konkurrens-
kraft och resultat. Det riskerar dven att fa
allvarliga konsekvenser pa samhaillsniva.
Enligt Regeringen ar det avgorande att 6ka
den vetenskapliga kunskapen om och forsta-
elsen f6r de ofta komplexa sambanden mellan
arbetsmilj6 och hilsa for att kunna uppna en
positiv utveckling inom omradet och né en lag
sjukfranvaro. Den kunskap som tillf6rs genom
forskning dr viktig for att tidigt identifiera
moijligheter och risker pa arbetsmiljoomradet
och for att kunna stirka formagan att vidta
relevanta atgirder. Regeringen har darfor upp-
dragit at Myndigheten f6r arbetsmiljékunskap
att sammanstalla kunskap om faktorer som

skapar friska och vilmaende arbetsplatser
(Regeringsbeslut, A2018/01349/ARM).

I denna kunskapssammanstillning tas som
utgangspunkt att chefers ledarskap kan relate-
ras till medarbetares halsa och vilbefinnande
(Inceoglu m.fl., 2018; Kuoppala m.fl., 2008;
Skakon m.fl., 2010). I denna kunskapssam-
manstallning fokuseras sirskilt konstruktivt
ledarskap 1 termer av ledares stilar och beteen-
den och hur detta ledarskap paverkar positiv
halsa och vilbefinnande hos anstillda. Sam-
manstillningen inriktas mot forskning i en
nordisk arbetslivskontext (Visser, 2009).

Rapportens syfte och
fragestallningar

Med utgangspunkt i ovanstiende bakgrund

ar syftet med denna rapport att sammanstilla

forskningsbaserad kunskap om vilka ledar-

skapsbeteenden som kan bidra till hilsa pa

arbetsplatsen. Detta syfte har brutits ner i

toljande fragestillningar:

* Vilka teoretiska utgangspunkter gillande
ledarskap och/eller chefskap finns i empit-
iska studier om ledarskap for hilsa och
vilbefinnande?

* Hur har ledarskap for hilsa och vilbe-
finnande studerats ur ett metodologiskt
perspektiv och i vilka kontexter har det
studerats?

» Vilka direkta och indirekta ledarskapsbete-
enden som framjar hilsa kan identifieras i
tidigare forskning?

Metod och avgransningar

Det systematiska arbetet med kunskapssam-
manstallningen har f6ljt den sa kallade Mynak-
modellen (den fullstindiga redogérelsen f6r
metoden presenteras 1 Bilaga 1). Inledningsvis
tydliggjordes 6versiktens innehéll, fokus och
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avgrinsningar pa basis av studiens syfte och
fragestillningar. Direfter formulerades kriteri-
er for vilka studier som skulle inkluderas res-
pektive exkluderas i sokning och granskning.
Inklusionskriterierna var att studierna skulle
ha fokus pa arbetslivs- och arbetsplatskontex-
ter, vara utférda i en nordisk kontext, under-
s6ka ledarskap i termer av stilar, beteenden,
roller och liknande begrepp eller synonymer
samt att studierna skulle fokusera pa relatio-
nen mellan ledarskap och anstilldas hilsa och
vilbefinnande pa arbetsplatsen (friskfaktorer).
Ytterligare avgrinsningar som faststilldes var
att studierna skulle vara vetenskapliga artiklar
i internationella (akademiska) tidskrifter med
granskningsforfarande (eng. peet-reviewed),
att de skulle vara publicerade mellan 2009 och
2019 samt att de skulle vara skrivna pa engel-
ska och innehalla empiriskt material. Exklu-
sionskriterier bestod i att utesluta studier som
a) enbart fokuserade pa andra kontexter dn
arbetslivet, som till exempel skola och utbild-
ning (till exempel studier av relationer mellan
lirare och elever), b) enbart var genomforda

i en utomnordisk kontext, ¢) enbart fokuse-
rade indirekt ledarskap, d) enbart fokuserade
destruktivt ledarskap, ) enbart fokuserade
pa ohilsa. Vidare bestimdes att studier skulle
exkluderas om de f) inte byggde pa empiriskt
material (som till exempel litteraturéver-
sikter, metaanalyser, konceptuella artiklar,
viewpoints” eller motsvarande), g) var lit-
teratur som inte publicerats i vetenskapliga,
akademiska tidskrifter (till exempel rapporter,
bécker, bokkapitel) och h) var skrivna pa an-
dra sprak dn engelska.

Sokningarna genomférdes i databaserna
Scopus och Web of Science och resulte-
rade 1 2859 unika studier. Dessa sallades
utifrin titel och abstract och dérefter valdes
491 studier ut for relevansgranskning med
utgangspunkt 1 kunskapssammanstallning-
ens inklusionskriterier. 37 studier uppfyllde
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samtliga relevansbedémningspunkter. Dessa
studier genomgick en kvalitetsbedomning
utifran vedertagna protokoll f6r kvantitativa
och kvalitativa studier. Av totalt 31 kvalitets-
granskade kvantitativa studier bedémdes 28
studier ha hog eller medelhog kvalitet. Av
total sex kvalitetsgranskade kvalitativa studier
bedémdes fem studier ha hog eller medelhog
kvalitet. Totalt har saledes 33 studier ingatt

i granskningen. De inkluderade kvantitativa
studierna har analyserats utifrin det som
kallas narrativ sammanstillning och de kva-
litativa studierna har analyserats utifrin en
konventionell innehallsanalys.

Rapportens disposition

Rapporten bestir av fem kapitel. I kapitel 1
presenteras bakgrunden i termer av det upp-
drag som legat till grund f6r rapporten samt
rapportens syfte och fragestallningar. I kapi-
tel 2 presenteras en beskrivning av de teorier
och teoretiska begrepp som ir vanligt fore-
kommande i modern forskning om ledarskap
och hilsa. Hir beskrivs ocksa sirskilt de teo-
rier som anvinds i de studier som granskats i
rapporten. I kapitel 3 redogérs for resultaten
av kunskapssammanstillningen. Hir presen-
teras de granskade studiernas kidnnetecken

1 termer av teoretiska utgangspunkter och
metoder. Vidare presenteras och analyseras
ocksd de resultat som de granskade studierna
har lett till. I kapitel 4 diskuteras och virde-
ras resultaten. Denna diskussion mynnar ut

1 ett antal identifierade kunskapsluckor samt
allminna rad. I kapitel 5 presenteras rap-
portens slutsatser. Den metod som anvints

i arbetet med kunskapssammanstillningen
finns i Bilaga 1. Hir redogérs £6r sékpro-
tokollet, relevans- och kvalitetsbed6mning
samt analys av inkluderade studier.



2. Teorier och teoretiska begrepp

I detta avsnitt ges en 6vergripande beskriv-
ning av begrepp och teorier som ror ledarskap
och hilsa samt ledarskap f6r hilsa och vilbe-
finnande. Hir presenteras kortfattat kunskaps-
liget och centrala begrepp som férekommer

i rapporten. Vidare redogors ocksa for de
teorier och begrepp som anvinds 1 kunskaps-
sammanstillningens artiklar. Denna bakgrund
ar viktig for att forsta resultatkapitlet dir
teorier som anvinds i de granskade studierna
inte presenteras 1 detalj. Sarskilt utrymme ges
at teorin om transformativt och transaktio-
nellt ledarskap eftersom den anvinds i flest
granskade studier.

Definitioner av ledarskap

Ledarskap dr ett fenomen som studerats
flitigt genom aren och som en f6ljd av att
kunskapen vuxit fram har ocksa synen pa
vad ledarskap innebir forindrats. I den tidiga
ledarskapsforskningen férsokte man identifie-
ra vilka personliga egenskaper som avgér om
ndgon dr limpad att bli ledare, men genom
aren har fokus skiftat till att i stillet forsta
vad ledare g6r, exempelvis i termer av deras
ledarstilar och roller, men ocksa till att stude-
ra hur ledarskap formas av olika situationer
och kontexter (House & Aditya, 1997; Yukl,
2013). Pa grund av att synen pa ledarskap
forindrats anses begreppet ibland vara svart
att forsta (Alvesson & Sveningsson, 2003),
men detta kan ocksa bero pa att ledarskap i
sig ar ett komplext fenomen som inte enkelt
later sig forklaras med generella teorier. Det
finns dock nagra drag som ofta aterkommer
nir ledarskap ska definieras. Ett sadant ar att
ledarskap handlar om paverkan i riktning mot
att uppna ett visst mal. Detta kan ses som
kirnan 1 de flesta definitioner av ledarskap,
men sedan kan de skilja sig at beroende pa
vem som utOvar paverkan, vilket syftet med
paverkan dr, hur paverkan utférs och vad re-

sultatet av paverkan blir (Yukl, 2013). Vidare
ar ett aterkommande drag i definitionerna

att ledarskap dr beroende av och bor anpas-
sas till omgivande kontexter och situationer
(Hersey & Blanchard, 1969). For dven om en
ledare har moijligheter att sjalv vilja sitt ledar-
skap sker dessa val inom ramen for ett antal
begrinsningar och krav (Stewart, 1982).

Vidare idr det vanligt att det omvixlande talas
om chefskap och ledarskap. Detta ses som
naturligt eftersom dessa begrepp 1 hog grad ar
sammanvivda och svara att sérskilja i prakti-
ken (Alvesson m.fl., 2015). Samtidigt kan det
vara virdefullt att begreppsmassigt skilja mel-
lan chefskap och ledarskap. I denna rapport
forstas chefer och ledare som olika, men kom-
plementira roller eller funktioner (Mintzberg,
2009). Att vara chef innebdr enligt Mintzberg
att ansvara for en hel organisation eller en del
av en organisation. Chefskapet utfors 1 flera
olika roller eller funktioner, varav ledarskap
ar en sadan vid sidan av en rad andra roller
(ledarskap finns dock alltid med i de andra
rollerna). Det som ir utmirkande f6r ledar-
skapsrollen ér att skapa forutsittningar for
medarbetarna att gora sitt arbete pa ett bra
sitt, vilket bland annat innebdr att inspire-
ra, uppmuntra och ge stéd for utveckling av
kompetens (Mintzberg, 2009). For en chef ér
det fullt mojligt att arbeta mer med uppgifter
som typiskt kan kopplas till chefskap, men en-
dast 1 begrinsad utstrickning medvetet utdva
ett ledarskap. Omvint kan man ha ett stort
intresse for ledarskapsuppgifter och samtidigt
tona ned chefskapet. Det gir naturligtvis ock-
sa att vara en ledare utan att inneha en formell
chefsposition.

Ytterligare en distinktion som kan goras ar
att ledarskap kan ske bade direkt och indirekt
(G. Larsson m.fl., 2017). Det direkta ledar-
skapet avser de ledarstilar, beteenden och
roller som chefer anvinder sig av i métet med
den som blir ledd. Det indirekta ledarskapet
handlar i stillet om att leda genom att bygga
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strukturer och kulturer som paverkar medar-
betarna, exempelvis genom att skapa formella
program, styrsystem och strukturformer som
paverkar de anstilldas attityder, kompetens,
beteenden och prestationer (Yukl & Lepsinger,
2004). Direkta och indirekta former av ledat-
skap utesluter inte varandra. Tvirtom forstirker
de varandras effekter om de kombineras pa
ett lampligt satt (Yukl, 2013).

Teorier om ledarstilar

I grunden kan forskning om ledarskap sigas
handla om vilken ledarstil som 4r mest effektiv
och vad som utmirker en framgangsrik ledare.
Det finns vildigt manga teorier som erbjuder
olika typer av kinnetecken pa effektivt ledar-
skap. I detta avsnitt presenterar vi 6versiktligt
ndgra av de teorier som haft stort genomslag

1 forskningen och som ocksa férekommer

i de artiklar som ingar i kunskapssamman-
stillningen. For den som ir intresserad av att
lisa mer om teorierna och om andra teorier
rekommenderas Oversikter av Yukl (2013) och
Northouse (2015).

Intresset for att studera ledares beteenden
och stilar har sin grund i ett misslyckande att
identifiera vilka personliga egenskaper som
leder till ett gott ledarskap (House & Aditya,
1997). Det gick helt enkelt inte att vetenskap-
ligt beldgga att det skulle finnas en uppsitt-
ning personliga egenskaper som gor att vissa
tods till ledare (Stogdill, 1948, 1974). Person-
lighetsdrag kan visserligen paverka en individs
potential att bli ledare (Judge m.fl., 2002), men
detta innebdr inte att vissa individer dr forut-
bestimda att bli ledare (Fiedler, 1996; Yukl &
Lepsinger, 2004). Frin 1950-talet och framat
bérjade forskare darfor studera vad ledare gor
i stillet for vilka de dr. En tidig teori som fort-
farande ofta aterkommer i forskningsstudier
ar den att ledarbeteenden gar att indela i tva
huvudtyper beroende pa om ledaren ir fo-
kuserad pa uppgiften eller pa relationerna till
medarbetarna (House & Aditya, 1997).

Pa engelska kallas dessa tva inriktningar
vanligen ”Task-oriented leadership” och
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”Relations-oriented leadership”. Den uppgifts-
inriktade ledaren intresserade sig for tekniska
aspekter av produktionen, medan den relations-
inriktade ledaren koncentrade sig pa medarbetar-
nas 6nskemal och behov (Nilsson m.fl., 2018).
Fran att det ursprungligen var frigan om
“antingen eller” utvecklades teorin till att se
de bada dimensionerna som komplementira.
Exempelvis utvecklade Blake och Mouton
(1964) en tvadimensionell rutnitsmodell i vilken
det var mojligt att fa hoga poing pa bada dimen-
sionerna. Den tidiga beteendeforskningen

har dock kritiserats eftersom metaanalyser av
studier endast funnit svaga samband mellan
effektivt ledarskap och metakategorier som till
exempel uppgiftsinriktning och relationsinrikt-
ning (Yukl, 2013).

Uppdelningen mellan uppgifts- och relations-
otienterat ledarskap stod sig en bit in pa
1990-talet da ytterligare en kategori lades till 1
form av foérindringsorienterat ledarskap (eng.
”Change-oriented leadership”), (Ekvall &
Arvonen, 1991; Yukl m.fl., 2002). Detta sked-
de som ett svar pa ett 6kat férandringstryck
under slutet av 1900-talet och forestillningen
om att det dr ledares ansvar att hantera dessa
torindringar och leda olika former av utveck-
lingsprocesser. Den mest vilkinda teorin som
tog fasta pa férindringsdimensionen dr den
sd kallade ”’Full Range of Leadership Model”
(FRLM) som utvecklades av Bass 1 mitten av
1980-talet (Bass, 1985) och som idag dr den
6verldgset mest refererade ledarskapsteorin
1 forskningsstudier. Teorin bestér av tre
typer av ledarstilar: transformativt ledarskap,
transaktionellt ledarskap och lat-ga-ledarskap.
Grundtanken i Bass teori 4r att det inte ricker
med ett ledarskap som enbart baseras pa olika
typer av utbyten (transaktioner) mellan ledare
och medarbetare, exempelvis 16n, f6r att mota
krav pa férindring och utveckling, I stillet
krivs ett visionirt ledarskap som skapar en
mening med forindringar (transformationer)
och som far medarbetarna att dela organisa-
tionens virderingar och att prestera mer dn
vad de sjilva tror ar méjligt (Bass, 1985;

Bass & Riggio, 20006). Det transformativa
ledarskapet bestir av fyra ledarbeteenden:



1) idealiserad paverkan (eng. idealized influence,
charisma) — det vill sdga att ledaren ska vara
visionir och anvinda karisma fOr att vinna
medarbetarnas fértroende och fa dem att vilja
efterlikna ledaren 2) inspirerande motivation
(eng. inspirational motivation) — det vill sdga
att ledaren ska inspirera medarbetarna att
prestera pa en niva som ir hogre dn vad de
sjalva tror ar mojligt 3) intellektuell stimulans
(eng. intellectual stimulation) det vill siga att
ledaren ska stimulera medarbetarnas intellekt
och kreativa férmagor 4) individuell omsorg
(eng. individualized consideration) — det vill
sdga att ledaren ska se och coacha varje individ
(Bass & Riggio, 2000). Det transaktionella
ledarskapet bestir av tre ledarbeteenden: 1)
villkorad beloning (eng. contingent reward)

— det vill siga att ledaren ska bel6na med-
arbetarna for att fa dem att prestera 2) leda
genom att aktivt soka avvikelser (eng. active
management-by-exception) — det vill sdga att
ledaren aktivt ska Gvervaka och direkt vidta
korrigerande atgirder och 3) leda genom

att passivt hantera avvikelser (eng. passive
management-by-exception) — det vill siga

att ledaren ska hantera misstag och problem
torst efter att de uppstatt. I Bass tappning av
FRLM ir det transformativa ledarskapet det
mest aktiva och det lyfts ocksa fram som mest
effektivt i de flesta kontexter och situationer
(Bass & Riggio, 2000). Det transaktionella
ledarskapet framhalls som ett sitt att tillfreds-
stilla de anstalldas kortsiktiga behov av olika
former av utbyten och instruktioner och detta
ledarskap ses vanligen som mindre aktivt

och effektivt. Vidare ingar i teorin ocksa ett
icke-ledarskap, som kallas laissez faire (lit-ga),
vilket ses som ofrankomligt, men inte efter-
stravansvirt. Lat-ga-ledaren kinnetecknas
snarast av bristande engagemang och en ovilja
till att fatta beslut (Bass & Riggio, 20006). Sam-
mantaget har teorin och det tillhérande instru-
mentet for att mita ledarskap “Multifactor
Leadership Questionnaire” (Avolio m.fl.,
1999) fatt mycket stor spridning i forskningen.
Det dr ddrfor inte helt 6verraskande att det
ocksa finns en omfattande kritik mot teorin.
Metodologiskt finns kritik mot att faktorerna

Overlappar varandra och andra forskare har
haft problem med att replikera indelningen

i de nio faktorerna (Knippenberg & Sitkin,
2013; Tafvelin, 2013; Yukl, 1999). Vidare tar
kritiker ocksd upp att den transformative
ledaren framhalls som en hjilte som sjilv
16ser alla problem och att medarbetarnas och
kontextens betydelse inte ér tydliga i teorin
(Yukl, 1999). Avslutningsvis har kritik ocksa
riktats mot att det transaktionella ledarskapet

1 vissa studier inte ses som lika viktigt som det
transformativa ledarskapet. Exempelvis pekar
Vera och Crossan (2004) pa att det 1 vissa situ-
ationer och kontexter kan det vara férdelaktigt
med ett transformativt ledarskap, medan det i
andra 4r bittre med ett transaktionellt ledat-
skap och Breevaart m.fl. (2014) visar att vissa
transaktionella ledarbeteenden kan stimulera
arbetsengagemang,

Pa senare ar har en ny inriktning i ledar-
skapsforskningen fatt stort genomslag. Denna
inriktning fokuserar visserligen ocksa pa att
identifiera det bista ledarskapet f6r dagens
torinderliga omvirld och organisationer, men
inte primart utifran fraigor om effektivitet och
l6nsambhet. I stillet kretsar intresset kring ett
ledarskap som bygger pa etik, moral och goda
virderingar. Inriktningen bestdr egentligen av
flera olika teotier, men den mest framtridande
ar troligen teorin om autentiskt ledarskap
(Gardner m.fl., 2011) som i sig ar en vidare-
utveckling av FRLM och den uppdelning som
Bass gjorde mellan autentiska transformativa
ledare och pseudo-transformativa ledare
(Bass & Steidlmeier, 1999). Det finns idag flera
varianter av autentiskt ledarskap som skiljer
sig at beroende pa om autenticitet ses som ett
personlighetsdrag hos ledaren eller som en
interaktionsprocess vilken ocksa involverar
medarbetarna (Northouse, 2015). Den variant
som ligger narmast den ovan beskrivna vidare-
utvecklingen av transformativt ledarskap har
framforallt utvecklats av Bass kollega Avolio
(se till exempel Avolio & Gardner, 2005).

I denna version definieras autentiskt ledar-
skap som monster av transparenta och etiska
ledarbeteenden som uppmuntrar till 6ppen-
het, informationsdelning och involvering av
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medarbetarna (Avolio m.fl., 2009). Trots att
det finns olika varianter av autentiskt ledar-
skap tycks nagra aspekter vara gemensamma.
Enligt Avolio m.fl. (2009) finns det fyra kom-
ponenter som dterkommer i definitioner:
1) genomtinkta beslut (eng. balanced processe-
ing) — det vill siga att ledaren objektivt analy-
serar relevanta fakta innan ett beslut fattas
2) moraliska virden (eng. internalized moral
perspective) — det vill siga att ledarens beteende
sjalvregleras genom interna moraliska normer
3) 6ppenhet och transparens (eng; relational
transparency) — det vill sdga att ledaren visar
sitt autentiska jag genom att 6ppet dela infor-
mation och (for situationen limpliga) kanslor
och 4) sjilvmedvetenhet (eng. self-awareness)
— det vill siga att ledaren uppvisar en forsta-
else fOr sina styrkor och svagheter. Autentiskt
ledarskap ar dnnu en relativt ung inriktning
och kriver mer forskning for att etablera
sig inom omradet. Northouse (2015) pekar
ocksa pa att flera av dess komponenter inte ar
tillrickligt utvecklade samt att det dr oklart om
och pa vilket sitt autentiskt ledarskap bidrar
till positiva effekter pa organisationsniva.
Ytterligare en teori som bygger pa etik kallas
”Servant Leadership”, vilket nirmast kan
Oversittas som tjanande ledarskap. Begreppet
myntades av Greenleaf i en essid fran 1970
(Spears, 1995). Greenleaf argumenterade f6r
att ledarens frimsta ansvar ar att tjina med-
arbetarna genom att varda och férsvara dem
samt ge dem sjilvbestimmande (Yukl, 2013).
Ett centralt mal f6r den tjinande ledaren ar att
skapa hilsosamma organisationer som frimjar
individens utveckling, stirker organisationens
prestationer och slutligen ocksa har en positiv
paverkan pa samhallet. Enligt Spears (1995)
finns det tio beteenden i Greenleafs texter
som dr centrala for utvecklingen av konceptet.
Exempelvis ska ledaren lyssna pa medarbet-
arnas asikter, visa empati f6r medarbetarnas
situation, visa f6rmadga att hjdlpa medarbetar-
na att bli hela samt visa engagemang f6r deras
andliga utveckling. Spears vidareutvecklade
dock inte dessa kategorier till en teoretisk
modell, utan sig dem snarare som ett heuristiskt
ramverk. Det édr forst i bérjan av 2000-talet
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som andra forskare har piborjat utvecklingen
fran 16st kopplade begrepp och kategorier till
en mer sammanhallen teori (van Dierendonck
2011).

De olika formerna av etik och moralbaserat

el

ledarskap som till exempel autentiskt ledar-
skap och tjanande ledarskap har ocksa blivit
kritiserade. Exempelvis pekar Alvesson (2019)
pa att inriktningen pa ledarens moraliska
stillningstaganden ofta har en starkt religits
6verton. Ford och Harding (2011) konstaterar
att det inte finns ndgot utrymme i dessa teo-
rier fOr sjilvreflektion som kan avsl6ja sadant
som inte dr positivt. Ledaren tillits med andra
ord inte att ha ndgon mork sida. Vidare riktas
idag allt oftare ocksa kritik mot att dessa teo-
rier, tillsammans med FRILM tenderar att vara
alltfor ledarcentrerade och dirmed inte i till-
rickligt hog utstrickning inkluderar medarbet-
arnas betydelse for ledarskapet. Denna kritik
har lett fram till ett vixande intresse for mer
relationsbaserade studier (Denis m.fl., 2012)
som utgar ifran att det ocksa krivs ett med-
arbetarskap for att ett ledarskap ska fungera
(Tengblad, 2003). Den relationsteori som har
haft storst genomslag kallas ”Leader-Member
Exchange Theory” (LMX). Den lanserades
av Dansereau, Graen och Haga (1975) samt
Graen och Cashman (1975) och har utvecklats
av Graen och Uhl-Bien (Graen & Uhl-Bien,
1995). I LMX f6rstas ledarskap som en utbytes-
process mellan ledare och medarbetare i vad
som brukar benimnas dyadiska relationer.
Grundtanken inom teorin ir att kvaliteten pa
relationen skapar utfall pa individ-, grupp-
och organisationsniva. Relationerna mellan
ledare och medarbetare beskrivs som ett antal
relationer som kan indelas i tva huvudgrupper:
innegrupp och utegrupp. I innegruppen ar
relationerna mellan ledare och medarbetare
nira och medarbetarna fir mycket informa-
tion, omtanke och har stora méjligheter att
paverka. I utegruppen baseras relationerna i
hog grad pa den formella arbetsbeskrivningen
och medarbetare i denna grupp interagerar
mindre med ledaren och ir inte lika delaktiga
1 beslutsfattande. Da studier har pekat pa att
medlemmar i innegruppen presterar bra, har



lag franvaro och uppvisar storre engagemang
jamfort med medlemmar i utegruppen har
slutsatsen dragits att ledaren bor arbeta for att
involvera sa manga medarbetare som mojligt
1innegruppen (Northouse, 2015). Graen

och Uhl-Bien (1995) beskriver rérelsen frin
utegruppen till innegruppen som en process

i tre faser: frimlingsfasen, bekantskapsfasen
och partnerskapsfasen. I frimlingsfasen byggs
relationen upp och medarbetaren forséker hit-
ta sin roll gentemot ledaren. Bekantskapsfasen
kinnetecknas av att rollerna borjar etableras
och utbytet med ledaren blir mer frekvent och
av hogre kvalitet. I den sista fasen ingar med-
arbetare och ledare ett moget partnerskap och
utbytet dr av hog kvalitet och sker dmsesidigt.
LMX-teorin kan anvindas som ett analysverk-
tyg for att hjilpa ledaren att f6rsta hur relation-
erna till olika medarbetare ser ut. Nir det
giller de mer normativa inslagen i teorin har
dock kritik framférts mot att uppmuntrande
av inne- och utegrupper riskerar att skapa
ojamlika och orittvisa férhallanden pa arbets-
platsen (Northouse, 2015). Vidare har teorin
kritiserats for att inte forklara hur utbytesrela-
tionerna utvecklas 6ver tid och hur de paverkar
varandra (Yukl, 2013) samt att kopplingen
mellan LMX och organisatoriska utfall ar
otydlig (Avolio m.fl., 2009) och att teorin inte
tar hinsyn till bredare sociala sammanhang
(Hogg m.fl., 2005).

Halsa och valbefinnande

Pa samma sitt som begreppet ledarskap ar
komplext och svardefinierat dr ocksd begrep-
pen hilsa och vilbefinnande komplexa. Dels
finns det en vardaglig forstaelse f6r begrep-
pen dir hilsa och vilbefinnande férstis som
’friskhet” eller att “man mar bra”. Ibland
kan man dven tala om vilmaende som en
mer 6vergripande term. Men det finns dven
mer akademiska och teoretiska forstaelser for
begreppen dir dessa fylls med olika innehall
beroende pi teoretiskt perspektiv. Hir bor en
atskillnad g6ras mellan a ena sidan vad hilsa
och vilbefinnande ar f6r nagot och 4 andra

sidan hur hilsa och vilbefinnande mits eller
hur kunskap nas om dem.

Vad giller begreppens innebord gar det att
overgripande tala om tva olika perspektiv: ett
biomedicinskt perspektiv och ett humanistiskt
perspektiv (Medin & Alexanderson, 2000).
Inom respektive perspektiv finns flera olika
teoribildningar, men férenklat kan man siga
att i det biomedicinska perspektivet definieras
en persons hilsa av dennes sjukdomar. Om
en person har en diagnostiserbar sjukdom
har personen inte hilsa, det vill siga att hilsa
ar franvaro av sjukdom. Detta perspektiv har
kritiserats av det humanistiska perspektivet f6r
att vara forenklat och for fokuserat pa fysiska
manifestationer av sjukdom utan tillricklig
hinsyn till individens omgivning. I ett human-
istiskt perspektiv sirskiljs 1 stillet begreppen
hilsa och sjukdom och de betraktas inte som
varandras motpoler utan som olika saker. Det
medfo6r att ur detta perspektiv kan en individ
ha hilsa dven vid sjukdom, om personen dnda
kan nd sina mal i livet eller sjilva upplever
vilbefinnande.

Begreppen hilsa och vilbefinnande anvinds
ibland som vore de samma sak, medan andra
sarskiljer begreppen. Ofta hdnvisas till Virlds-
hilsoorganisationens klassiska beskrivning
att hilsa bestar av fysiskt, psykiskt och socialt
vilbefinnande (WHO, 1948). Andra menar i
stillet att hilsa bidrar till vilbefinnande (Medin &
Alexanderson, 2000). Ibland beskrivs vilbefin-
nande som en allmin ”ma bra”-kidnsla medan
andra menar att vilbefinnande bestir av flera
olika aspekter som tillsammans utgdr vilbe-
finnande. Vad dessa aspekter ar skiljer sig,
men flera betonar tillfredsstillelse med arbete
och med livet (Cotton & Hart, 2003; Danna
& Griffin, 1999; Horn m.fl., 2004), kinslan
av energi, lycka, glidje (Cotton & Hart, 2003;
Horn m.fl., 2004; Van De Voorde m.fl., 2012)
och hilsa eller frinvaro av ohilsa och stress
(Cotton & Hart, 2003; Danna & Griffin, 1999;
Horn m.fl., 2004; Van De Voorde m.fl., 2012).

Den teoretiska komplexitet som rader kring
hilsa och vilbefinnande gor att det dr svart
att operationalisera och mita dessa begrepp.
Forskning om hilsa i arbetslivet har pagitt i
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mer 4n hundra ar, dven om det dr forst efter
andra virldskriget som forskningen har
intensifierats (Aronsson, 1988). Detta hinger
naturligtvis ocksa samman med trender 1
samhillet och nya principer for organisering,
Flertalet instrument har utvecklats for att
mita allt fran generell upplevelse av hilsa
eller vilbefinnande till f6rekomst om specifi-
ka symptom. Fokus i sadana instrument kan
till exempel ligga pa individens upplevelse av
sitt allmantillstind, stress, besvir, akommor,
funktionsférmagor, vilbefinnande, lycka och
kinslor, socialt samspel och sa vidare. Forsk-
ning om hilsa och vilbefinnande fokuserar
alltsd vanligtvis pd att mita dimensioner av,
torutsittningar for, indikatorer pa eller symp-
tom pd hilsa eller vilbefinnande (Briilde &
Tengland, 2003; McDowell, 2006). Det dr
dock ovanligt att forskning tydligt specificerar
vilket teoretiskt hilsoperspektiv som anvands.
I stallet kan detta i basta fall skymtas i argu-
ment och val av instrument fOr att mata halsa.
Gallande just operationaliseringen och
mitningen av hilsa och vilbefinnande, kan en
sarskiljning g6ras mellan om fokus ligger pa
besvir, stress och dkommort, eller om fokus
snarare ligger pd positiva yttringar (Antonovsky,
1996; Schaufeli, 2004). Med bas i det vistet-
lindska medicinska tinkandet har forskning
om hilsa i arbetslivet traditionellt fokuserat
pé patogener och ohilsa, det vill siga risker
och orsaker i arbetslivet som kan gora att
minniskor far illa eller mar déligt. Detta tradi-
tionella fokus pa vad som orsakar besvir och
akommor i arbetslivet och dirmed Skar risken
f6r ohilsa har varit och ar fortfarande det
dominerande perspektivet. Sedan nagra decen-
nier har det patogena fokuset dock utmanats,
eller kanske snarare kompletterats, av ett
fokus pa salutogener och hilsa, det vill siga
mojligheter och orsaker som frimjar hilsa.
Med inspiration fran Antonovsky ar grund-
tanken att det inte ar tillrdckligt att enbart leta
efter och forhindra risker for ohalsa, utan att
faktorer som kan frimja hilsa ocksa maste
tillhandahallas och forstiarkas. Ett sdtt att mita
hilsa ar siledes att undersoka forekomst av
besvir och dkommor (patogent fokus), men
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att mata hilsa med fokus pa positiva aspekter
(salutogent fokus) ar inte lika enkelt.

I studierna som ingar i den har kunskaps-
sammanstillningen anvinds flera olika typer
av matt pa halsa och vilbefinnande, men det
gemensamma ir att alla férsoker finga dessa
positiva, salutogena aspekter av hilsa och inte
torekomsten av ohilsa. I vissa studier gors en
teoretisk koppling och f6rsok att fanga hilsa
och vilbefinnande i sin helhet, medan andra
endast har en eller ett fatal centrala aspekter
som indikatorer pa hilsa och vilbefinnande
till exempel arbetstillfredsstallelse. I vissa

bl

fokuseras atbetsrelaterade indikatorer, som
till exempel arbetstillfredsstillelse men dven
arbetsengagemang (eng. work engagment)
anvinds som ett matt pa arbetsrelaterat vil-
befinnande, di det dr kopplat till hog aktivitet
och arbetsglidje och hivdas vara motpolen
till utbrindhet (Gonzalez-Roma m.fl., 2000).
Andra fokuserar pa hilsa och vilbefinnande
mer generellt, som till exempel livskvalitet
men dven KASAM, eller kinsla av samman-
hang, vilket dr ett begrepp som beskriver en
individuell instillning till och resurs for att
hantera livshindelser och uppritthalla hilsa
(Antonovsky, 1996).

Pa grund av den komplexitet som rader
kring begreppen hilsa och vilbefinnande, och
relationen dem emellan, och eftersom studiet-
na som ingar i sammanstillningen mater olika
indikatorer pa dessa begrepp, viljer vi att be-
niamna dessa som hilsorelaterade utfall. Med
det menar vi att det som undersdks handlar
om och fangar in relevanta delar av hilsa och
vilbefinnande, men det dr sillan begreppen 1
sin helhet (och dirmed inte samma sak som
hilsa och vilbefinnande). Vi anvinder dven
begreppen hilsa och vilbefinnande som en
mer 6vergripande term fo6r forskningsomradet.



Ledarskap for halsa och
valbefinnande i arbetslivet

Ledarskap som frimjar anstilldas hilsa och
vilbefinnande kan ges olika inneb6rd (Eriksson,
2011). Det kan handla om ledare som genom
sina beteenden och ledarstil frimjar hilsa

och vilbefinnande hos medarbetare. Det kan
ocksa handla om ledare som ordnar och upp-
muntrar olika typer av hilsofrimjande aktiviteter
(till exempel deltagande i friskvirdsaktiviteter).
Vidare kan det dven handla om ledare som
skapar hilsofrimjande arbetsmiljéer (till ex-
empel genom hur arbetet organiseras). Denna
distinktion foljer det som 1 foregaende avsnitt
beskrivs som direkt och indirekt ledarskap, dir
den forsta inneborden ar mer direkt, medan de
tva senare dr mer indirekta.

Studier av ledarskap for hilsa i arbetslivet
ddr fokus ligger pa det forsta synsittet pd ledar-
skap for halsa och vilbefinnande brukar ofta
beskrivas som ett relativt nytt forskningsfalt
(Nyberg, 2008, 2009). Ledarskapets betydelse
har undersokts under flera decennier, men
oftast i relation till resultat, effektivitet eller
produktivitet. Aven utfall som arbetstillfreds-
stillelse har emellanat undersokts (se till ex-
empel Gerstener och Days (1997) litteratur-
oversikt 6ver betydelsen av LMX dar hilso-
perspektiv endast representeras av arbetstill-
fredsstillelse). Den mer tydliga kopplingen till
och inramningen av hilsa och hilsoperspektiv
ar dock nyare och nidgot som vixer fram om-
kring millennieskiftet (Nyberg, 2008, 2009).
Tre litteraturéversikter publiceras pa engelska
ar 2005, 2008 och 2010 och det dr framforallt
ndgra ar efter dessa som antalet studier inom
omradet borjar 6ka i antal. I den forsta litteratur-
oversikten (Nyberg m.fl., 2005) konstateras att
faltet ar spretigt med olika ledarskapsteorier
och olika perspektiv pa hilsa, men den visar
att det finns en relation mellan ledarskap och
hilsa dven om den dr férhallandevis svag och
att ledarskap sannolikt har en stérre betydelse
indirekt via andra arbetsvillkor. Den andra
oversikten (Kuoppala m.fl., 2008) hade en
bredare inging och undersokte ledarskap i
relation till vilbefinnande, prestation, hilsa

och arbetsférmaga — totalt 109 granskade
artiklar, medan den senare Gversikten (Skakon
m.fl., 2010) hade en mer avgrinsad ingang till
enbart stress och valbefinnande — totalt

49 granskade artiklar. Sinsemellan har de gatt
igenom litteratur mellan 1970 fram till juli
2009. Bada visar att majoriteten av studierna
ar tvarsnittsstudier, ofta publicerade efter
2000, att det finns ett samband mellan ledar-
stilar och olika hilsorelaterade utfall, och bada
patalar behovet av fler longitudinella studier
av god kvalitet. Skakon tar dven upp behovet
av fler kvalitativa studier, anvindning av standard-
iserade instrument och Okad forstielse for
processen mellan ledarskap och hilsa (alltsa
inte bara fokus pa hur stark relationen ar utan
dven varfor eller pa vilket sitt ledarskapet

har betydelse).

De senaste aren har fler litteraturéversikter
och metaanalyser publicerats som granskar
relationen mellan ledarens beteenden eller
stilar och anstalldas hilsa och valbefinnande.

I en litteraturéversikt granskar Arnold (2017)
transformativt ledarskap i relation till an-
stilldas positiva eller negativa vilbefinnande.
Litteraturen spanner mellan januari 1980 till
december 2015 och totalt granskas 40 artiklar.
Slutsatsen 4r att transformativt ledarskap ar
kopplat till anstalldas vilbefinnande, direkt
eller indirekt via andra faktorer. I en metaa-
nalys (Harms m.fl., 2017) granskas transfor-
mativt ledarskap, LMX och missbrukande
ledarskap (en form av destruktivt ledarskap)

i relation till anstilldas stress och utbrindhet.
Resultaten visade att transformativt ledarskap
och LMX minskade stress och utbrindhet
hos anstillda, medan missbrukande ledarskap
Okade detta. Underlaget f6r analysen strick-
te sig mellan 1982 till 2016 och totalt ingick
162 artiklar. I en annan metaanalys granskar
Montano m.fl. (2017) ledarskap i relation till
anstilldas mentala hilsa. Litteraturen spanner
mellan januari 2000 och augusti 2014 och om-
fattar totalt 144 granskade artiklar. Resultaten
visar att transformativt ledarskap, hég grad av
uppgifts- och relationsinriktat ledarskap lik-
som god kvalitet i interaktionen mellan ledare
och anstilld dr kopplat till anstilldas mentala
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hilsa, medan destruktivt ledarskap ir kopplat
till ohilsa. I den senaste litteraturéversikten
(Inceoglu m.fl., 2018) underséktes positiva
ledarskapsbeteenden och ledarskapsstilar i
relation till anstilldas vilbefinnande, men
omfattade endast empiriska studier som ocksa
undersokte den indirekta betydelsen av ledar-
skapet via andra faktorer, det vill sidga studier
som inkluderade mediatorer. Den litteratur
som granskades strickte sig fram till februari
2017 och bestod av 71 granskade artiklar.
Deras granskning visar att det ofta dr positiva
former av vilbefinnande som undersoks, sit-
skilt med mentalt eller emotionellt fokus och
1 mindre utstriackning fysiskt vilbefinnande.

I litteraturéversikten delar de in mediatorerna
1 fem olika kategorier och visar att socialkogni-
tiva (till exempel upplevd kompetens), motiv-
erande (till exempel beslutsutrymme) och
relationella (till exempel socialt stod) under-
s6kts mest, medan emotionella (till exempel
tillfredsstillelse) och identifikationsmediatorer
(till exempel identifiering med organisationen)
undersokts 1 mindre utstrickning. De finner
en ganska splittrad bild 1 materialet, men visar
att det frimst dr fordndringsorienterat ledar-
skap (till exempel transformativt ledarskap)
som undersokts i relation till anstilldas
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vilbefinnande (till exempel arbetstillfreds-
stillelse) och att denna relation medieras av
socialkognitiva eller relationella mediatorer.

Gemensamt for tidigare litteraturversikter
och metaanalyser ar att de efterfragar fler
longitudinella studier med god kvalitet och
med data fran flera olika kéllor samt att pro-
cessen for hur ledarskapet verkar (mediatorer)
och kontextens roll (som till exempel mode-
ratorer) for relationen mellan ledarskap och
vilbefinnande behdver studeras mer. Arnold
(2017), Harms m.fl. (2017) och Inceoglu m.fl.
(2018) tar dven upp att hilsa och vilbefinnan-
de dr flerdimensionella begrepp och studier
behover tydliggéra att métten som anvinds
inte fangar alla dimensioner (bara for att led-
arskap dr kopplat till ett visst matt betyder det
inte att det dr kopplat till hela fenomenet och
att olika beteenden kan vara kopplade till olika
dimensioner av hilsa eller vilbefinnande).
Arnold (2017) som specifikt granskat trans-
formativt ledarskap menar att de fyra trans-
formativa ledarbeteendena behéver studeras
mer. Arnold (2017) och Inceoglu m.fl. (2018)
framhiller dven att mer komplexa modeller
behovs for att f6rsta relationen mellan ledar-
skap och anstilldas hilsa, bade pa kort och
pa lang sikt.



3. Resultat

I detta kapitel beskrivs de studier som ingar

i denna kunskapssammanstallning och det
resultat de visar. Inledningsvis ges Gvergrip-
ande information om studierna och darefter
presenteras en djupare beskrivning av deras
r6n. Hir redovisas forst studier baserade pa en
kvantitativ ansats och sedan studier baserade pa
en kvalitativ ansats. Den fordjupade beskriv-
ningen av de kvantitativa studierna strukture-
ras utifran den ledarskapsteori eller det ledar-
skapsperspektiv som anvints i studierna. Den
tordjupade beskrivningen av de kvalitativa
studierna struktureras utifran induktivt gene-
rerade kategorier. Den metod som anvints for
att samla in och analysera materialet beskrivs
utforligt i Bilaga 1.

Overgripande information om
ingaende studier

I denna kunskapssammanstillning ingar 33
studier som uppfyllt de inklusionskriterier
som stallts upp, det vill siga vetenskapligt
granskade artiklar med empiriskt material fran
en nordisk kontext. Studierna ér alla publicerade
mellan aren 2009 och 2019 (se figur 1), dir
flest studier ir publicerade 2018. Ovetlag
foljer den svenska publiceringen den totala
trenden férutom ar 2016.

I tabell 1 redovisas de tidskrifter dar kunskaps-
sammanstillningens studier dr publicerade.
Hir framgar att studierna dr publicerade 1
24 olika tidskrifter. Endast tre tidskrifter har
tre publikationer.

Figur 1: Antal publicerade studier per ar (totalt och antal svenska studier)

10
9
8

2009 2010 2011 2012 2013

Antal studier per ar

2014 2015 2016 2017 2018 2019

Antal svenska studier per ar
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Tabell 1: Antal publikationer per tidskrift

Tidskrift Antal
Applied Psychology-Health and Well Being 1
Burnout Research 1
European Journal of Work and Organizational Psychology 1
Health Promotion International 1
International Journal of Disability Management 1
International Journal of Nursing Studies 1
International Journal of Workplace Health Management 3
International maritime health 1
Journal of Advanced Nursing 1
Journal of Leadership & Organizational Studies 2
Journal of Management and Organization 1
Journal of Managerial Psychology 1
Journal of Nursing Management 1
Journal of Occupational and Environmental Medicine 1
Journal of Occupational and Organizational Psychology 1
Leadership & Organization Development Journal 1
Leadership Quarterly 1
PLoS ONE 2
Safety Science 1
Scandinavian Journal of Public Health 1
Society Health & Vulnerability 1
Stress and Health 2
Work 3
Work and Stress 3
Totalt 33
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Tabell 2: Antal publikationer per land och genomford design

Ansats Design Sverige
Kvantitativ Longitudinell 5

Tvérsnitt 7
Kvalitativ Tvarsnitt 3
Totalt 15

Detta kan ses som en indikation pa spridning-
en inom filtet. Noteras bor dock att detta
endast r6r studier som ingar 1 denna kun-
skapssammanstillning, det vill sdga studier
som undersoker konstruktivt eller positivt
ledarskap och dess relation till positiv halsa
och vilbefinnande hos medarbetare i en nord-
isk kontext och med en hog eller medelhég
kvalitet. Det kan mycket vil vara sd att flerta-
let av tidskrifterna har publicerat studier som
inte ingar i denna sammanstillning, till exem-
pel om fokus ir pa ohilsa och stress.

Den geografiska avgrinsning som gjor-
des f6r kunskapssammanstillningen var att
data skulle ha samlats in inom ramen for
en nordisk kontext. Som tabell 2 visar ar
flest studier genomférda i Sverige och ingen
studie dr genomford pa Island. Det bor dock
tortydligas att fyra studier dr genomforda 1
flera linder. Tva av de studier som stir som
svenska innefattar ocksa data fran Norge, en
studie frin Danmark innefattar ocksd material
fran Storbritannien samt en av studierna som
kommer fran Finland innefattar material fran
flera europeiska linder. Tabell 2 ger dirfor en-
dast en ungefirlig bild av spridningen mellan
linderna.

Fordjupad beskrivning av
ingaende kvantitativa studier

Nedan presenteras de kvantitativa studier som
ingar 1 kunskapssammanstallningen alltefter
vilket ledarskapsperspektiv som anvinds och
undersoks 1 respektive studie. Totalt dr det fle-
ra olika ledarskapsteorier och ledarskapsper-
spektiv som undersoks och dessa har sorterats

Danmark Finland Norge Totalt
6 1 1 13

3 4 1 15

1 0 1 5

10 5 3 33

in under atta olika rubriker. P4 samma sitt ar
det flera olika typer av hilsorelaterade ut-

fall som undersokts, dir de vanligaste miter
allmint halsotillstind, valbefinnande eller
arbetstillfredsstillelse. I avsnittet presenteras
torst vilka ledarskapsteorier som har samband
med vilket hilsoutfall, direfter ges en Gvergri-
pande sammanfattning av vad de kvantitativa
studierna visar i sin helhet. I de fall en studie
undersoker flera olika ledarskapsteorier presen-
teras studien under flera rubriker.

Transformativt ledarskap

Transformativt ledarskap ar en av beteende-
stilarna i den sa kallade ”Full-Range of
Leadership Model”, tillsammans med trans-
aktionellt ledarskap och laissez-faire (Bass &
Riggio, 2006). Enligt teorin bestar transformativt
ledarskap av fyra ledarstilar, som till exempel
fokus pa vision och inspiration, visa hansyn
till medarbetarnas behov (se kapitel 2). Elva
studier i kunskapssammanstillningen utgar
fran transformativt ledarskap som ledar-
skapsperspektiv. Av dessa iar tre fran Sverige,
fem fran Danmark, tva frin Finland och en
internationell studie med data bland annat
fran Finland och Norge (se tabell 3). Sex av
studierna ar av longitudinell design medan
fem dr av tvirsnittsdesign. Ingen av studierna
anvinder sig av hela teorin, utan miter en-
bart transformativt ledarskap. Ingen studie
undersoker heller de olika ledarbeteendena
utan enbart transformativt ledarskap som en
sammanslagen variabel. Dessa studier visar
att det finns samband mellan transformativt
ledarskap och medarbetarnas egenskattade
vilbefinnande (Holten m.fl., 2018; K. Nielsen
& Daniels, 2012; Perko m.fl., 2016),
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Tabell 3: Transformativt ledarskap och halsorelaterat utfall

Referens Land Design Samband Samband Mediering Population

bivariat slutmodell
Holten m.fl. Danmark  Longitudinell Ja Ja Ej undersdkt 2947 anstéllda i 35 kommuner.
(2018) 92 % kvinnor.
Lundmark m.fl.  Sverige Tvarsnitt Ja, delvis Nej Ja 180 tjansteman i en organisation.
(2017) 59 % kvinnor.
Mauno m.fl. Finland Tvarsnitt Ja Ja Ej undersokt 3466 sjukskoterskor i Finland.
(2016) 89 % kvinnor.
Munir m.fl. Danmark  Longitudinell Ja Ja, delvis Ja 188 anstéllda inom offentlig
(2012) aldreomsorg. 93 % kvinnor.
K. Nielsen & Danmark  Tvarsnitt Ja Ja, delvis Ja 425 anstallda inom offentlig
Daniels (2012) dldreomsorg samt privat

bokfoéringsforetag. 72 % kvinnor.

K. Nielsen & Danmark  Longitudinell Ja Ja, delvis Ja 188 anstéllda inom offentlig
Munir (2009) dldreomsorg. 93 % kvinnor.
K. Nielsen m.fl. Danmark  Tvérsnitt Ja Ja, delvis Ja 274 anstéllda inom offentlig
(2009) dldreomsorg. 91 % kvinnor.
Perko m.fl. Finland Longitudinell  Ja Ja Ej undersokt 262 anstéllda i offentlig sektor.
(2016) 88 % kvinnor.

Tafvelin, Sverige Longitudinell ~ Ejredovisat Ja Ej undersokt 211 anstéllda i skogsforetag.
Hasson, m.fl. 18 % kvinnor.

(2019)

Tafvelin m.fl. Sverige Longitudinell  Ja Nej Ja 158 slumpmassigt utvalda
(2011) anstéllda i kommunal social

service. 79 % kvinnor.

van Dickm.fl.  FI/NO/EU  Tvérsnitt Ja Ja Ej undersékt 5290 anstéllda i 20 lander.

(2018) 53 % kvinnor.
arbetstillfredsstillelse (Holten m.fl., 2018; olika linder med en jimn kénsférdelning. De
Munir m.fl., 2012; K. Nielsen m.fl., 2009; flesta studier har ett underlag pa omkring 200
Tafvelin, Hasson, m.fl., 2019; van Dick m.fl., deltagare, men tre studier har ett underlag pa
2018) och arbetsengagemang (Mauno m.fl., flera tusen deltagare.

2016). Sex studier fann inte statistiskt signifikanta I flera av studierna undersoks dven om andra
samband mellan transformativt ledarskap och faktorer medierar relationen mellan ledarskap
hilsa (Holten m.fl., 2018; Lundmark m.fl., och hilsoutfall, det vill sdga om ledarskap dven
2017), valbefinnande (Munir m.fl., 2012; har en indirekt betydelse. Dessa studier visar
K. Nielsen m.fl., 2009; Tatvelin m.fl., 2011), att faktorer som innovationsklimat (Tafvelin
arbetstillfredsstillelse (K. Nielsen & Daniels, m.fl., 2011), interventionsledarskap (Lund-
2012) och arbetstérmaga (Lundmark m.fl., 2017). mark m.fl., 2017), konflikt mellan arbete och
Studierna har framforallt genomforts i privatliv (Munir m.fl., 2012), meningsfullt
offentlig sektor, sirskilt inom dldreomsorgen, arbete (K. Nielsen & Daniels, 2012), socialt
med ett kvinnodominerat underlag. En studie stod (K. Nielsen & Daniels, 2012), samarbete
ir gjord 1 en mansdominerad organisation (K. Nielsen & Daniels, 2012), rollkonflikt
(skogsindustrin), en 1 en jamstilld tjinstemanna- (K. Nielsen & Daniels, 2012), individens tilltro
organisation och en studie dr genomférd 1 flera till sig sjilv (eng. self-efficacy) (K. Nielsen
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m.fl., 2009; K. Nielsen & Munir, 2009) samt
gruppens tilltro sig sjilv (eng. team efficacy)
(K. Nielsen m.fl., 2009) medierar relationen.
En studie finner aven att relationen mellan
transformativt ledarskap och vilbefinnande
medieras vid en tidpunkt men inte vid en
annan (K. Nielsen & Munir, 2009). Med andra
ord visar dessa studier att transformativt
ledarskap inte har nagon direkt betydelse f6r
medarbetarnas vilbefinnande, utan att ledar-
skap snarare har betydelse for andra faktorer i
arbetsmiljén som i sin tur har betydelse for de
anstilldas hilsa och vilbefinnande.

Etik- och moralbaserat ledarskap

Autentiskt respektive tjinande ledarskap dr
tva ledarskapsteorier som handlar om vikten
av etik- och moralbaserat ledarskap (Avolio

& Gardner, 2005; Northouse, 2015; Spears,
1995). Tre studier 1 kunskapssammanstillningen
anvinder sig av autentisk ledarskapsteori, dér
en studie dr fran Finland, en frin Norge och
en internationell med data bland annat fran
Finland och Norge (se tabell 4). Av dessa ar
en longitudinell och tva ir av tvirsnittsdesign.
En studie fran Finland anvinder sig av teorin
om tjanande ledarskap. Studien ir av longitud-
inell design men relationen mellan ledarskap
och hilsa testas enbart tvirsnittligt. Bade
autentiskt ledarskap och tjanande ledarskap

bestir av underdimensioner, men ingen av
studierna anvinder sig av dessa underdimen-
sioner. Sammantaget visar studierna att det
finns samband mellan autentiskt ledarskap
och vilbefinnande (Perko m.fl., 2016) och
arbetstillfredsstillelse (van Dick m.fl., 2018).
En studie visar inget samband for hela den
undersékta gruppen men finner samband
mellan autentiskt ledarskap och arbetstillfreds-
stillelse f6r en undergrupp (M. B. Nielsen
m.fl., 2013). Studien om tjanande ledarskap
visar att det finns samband mellan denna
ledarskapsteori och arbetsengagemang (eng.
work engagement) samt livstillfredsstillelse
(Upadyaya m.fl., 2016).

Studierna dr genomfdrda i olika typer av
kontexter med en studie frin kvinnodominerad
offentlig sektor, en studie fran mansdominerad
sjobesittning (M. B. Nielsen m.fl., 2013) och
en studie dr genomford i flera olika linder med
en jaimn koénsférdelning, Studien om tjdnande
ledarskap dr genomférd i tre organisationer
med en jimn koénsfordelning. Studierna har
ganska manga deltagare, dir enbart en studie
har firre dn 400 deltagare. Samtliga studier
undersoker enbart den direkta relationen mellan
ledarskap och vilbefinnande och eventuella
indirekta effekter (sd kallade mediatorer) av
ledarskapet undersoks inte.

Tabell 4: Etik- och moralbaserat ledarskap och hilsorelaterat utfall

Referens Land Design Samband
bivariat

Autentiskt

M. B. Nielsen, Norge Tvarsnitt Ja

Bergheim, m.fl.

(2013)

Perko m.fl. (2016)  Finland Longitudinell  Ja, delvis

van Dick m.fl. FI/NO/EU  Tvérsnitt Ja

(2018)

Tjanande

Upadyaya m.fl. Finland Tvarsnitt Ja

(2016) (Longitudinell)

Samband Mediering Population

slutmodell

Ja, delvis Ej undersokt 464 sjoman. 1 % kvinnor.

Ja Ej undersokt 262 anstéllda i offentlig
sektor. 88 % kvinnor.

Ja Ej undersokt 5290 anstéllda i 20
lander. 53 % kvinnor.

Ja Ejundersokt 1415 anstallda i tre

organisationer.
59 % kvinnor.
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Uppgifts- och relationsorienterat
ledarskap samt LMX

Uppgifts- och relationsorienterat ledarskap
ir en teoribildning som vixte fram under
1950-talet och fokuserar pa tva olika stilar:
grad av fokus péd uppgiften och strukturen
tor maluppfyllnad eller fokus pa minniskorna
och gruppen som skulle genomfora uppgiften
(Blake & Mouton, 1964; House & Aditya,
1997). Varje ledare kan siledes klassas i olika
kombinationer av dessa tva beteendestilar.
LMX ir en teoribildning som vaxte fram un-
der 1970-talet i ett £6rsok att fokusera mindre
pé ledarens beteenden och mer pa relationen
mellan ledare och f6ljare och det utbyte som
sker 1 denna relation (Graen & Uhl-Bien, 1995).
I den hir kunskapssammanstillningen ér
det en studie som anvinder sig av uppgifts-
och relationsorienterad ledarskapsteori och en
studie som anvinder sig av LMX (se tabell 5).
I studien om uppgifts- och relationsorienterat
ledarskap undersoks kombinationer av ledar-
stilarna (hog-hég, hég-lag, lig-hog och lag-lag)
mot vilbefinnande 1 termer av KASAM och
finner inget statistiskt signifikant samband
(Svensson m.fl., 2018). Undersékningen ar
genomford med en tvirsnittsdesign pd en
myndighet med jaimn konsfordelning bland
undersokningsdeltagarna. Studien som anvinder
LMX-teorin dr en internationell studie med
data fran bland annat Finland och Norge och
ar genomford med ungefir 5300 deltagare
och med jimn konsfordelning (van Dick m.fl.,
2018). Studien dr av tvirsnittsdesign och visar
att det finns ett samband mellan LMX och

arbetstillfredsstillelse. Ingen av studierna un-
dersoker eventuella medierande faktorer utan
enbart den direkta relationen mellan ledarskap
och hilsorelaterat utfall.

Stddjande ledarskap

Sju studier i den hir kunskapssammanstillningen
har anvint eller bygger pa tva breda under-
s6kningsinstrument som mater en rad olika
psykosociala arbetsmiljéfaktorer; QPS Nordic
(Lindstrom & Nordic Council of Ministers,
2000) respektive COPSOQ (Berthelsen,
2014). Det ledarskap som mits i dessa bada
instrument 4r inte regelritta teoribildningar
om ledarskap, utan snarare empiriskt framtag-
na fragor av relevans f6r medarbetares hilsa
och vilbefinnande. Dessa miter bland annat
aspekter som rittvisa, uppmarksamhet och
stod. Av dessa sju studier ér fyra fran Sverige,
tva fran Danmark och en fran Norge (se tabell
0). Fyra studier dr av longitudinell design och
tre dr av tvirsnittsdesign. En studie sirskiljer
mellan stédjande och utvecklingsorienterat
ledarskap (Ljungblad m.fl., 2014), 6vriga stu-
dier anvinder sig av en sammanslagen ledar-
skapsvariabel. Dessa studier visar att det finns
ett samband mellan stédjande ledarskap och
arbetstillfredsstillelse (Berthelsen m.fl., 2018),
mening i arbetet (Clausen & Borg, 2011),
vilbefinnande (Finne m.fl., 2016) och livs-
kvalitet (Lohela m.fl., 2009). Tre studier fann
inte statistiskt signifikanta samband mellan
stodjande ledar-

skap och mental hilsa (Burr m.fl., 2010),
vitalitet (Burr m.fl., 2010), sjilvskattad hilsa

Tabell 5: Uppgifts- och relationsorienterat ledarskap, LMX och halsorelaterat utfall

Referens Land Design Samband
bivariat

Uppgift /relation

Svensson m.fl. Sverige Tvdrsnitt  Ej redovisat

(2018)

LMX

van Dick m.fl. FI/NO/EU  Tvdrsnitt Ja

(2018)
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Samband slut- Mediering Population

modell

Nej Ej undersokt 502 anstéllda vid en
myndighet. 39 % kvinnor.

Ja Ej undersokt 5290 anstallda i 20

lander. 53 % kvinnor.



Tabell 6: Stodjande ledarskap och hilsorelaterat utfall

Referens Land Design Samband
bivariat

Berthelsen m.fl.  Sverige Tvarsnitt Ja

(2018)

Burr m.fl. Danmark Longitudinell Ej redovisat

(2010)

Clausen & Borg  Danmark Longitudinell Ja

(2011)

Finne m.fl. Norge Longitudinell Ja

(2016)

Hagqvist m.fl. Sverige Tvarsnitt Ja

(2018)

Ljungblad m.fl.  Sverige Tvarsnitt Ja

(2014) (péd1av4
fragor)

Lohela m.fl. Sverige Longitudinell Ej redovisat

(2009)

Referens Land Design Skillnad t1-t2

Hansen m.fl. SV/NO Kvasi | ledarskap

(2016) hos norska

deltagare, €]
hos svenska
och €j i hdlsa

(Hagqvist m.fl., 2018; Ljungblad m.fl., 2014)
och vilbefinnande (Hagqvist m.fl., 2018).
En studie 4r oklar 6ver sambandet mellan

Samband Mediering Population

slutmodell

Ja, delvis Ja, delvis 1345 anstéllda inom
tandvard i 4 regioner. 90
% kvinnor.

Nej Ej undersokt 3552 slumpmassigt
valda anstéllda
ur befolkningen.
Konsfordelning anges ;.

Ja Ej undersokt 6299 anstallda inom
offentlig dldreomsorg
i 35 kommuner. 96 %
kvinnor.

Ja Ej undersokt 4158 anstéllda i 63
organisationer. 60 %
kvinnor.

Nej Ej undersokt 379 anstéllda i
kommuner och landsting.
82 % kvinnor.

Nej Ja Anstéllda i 60
slumpmassigt valda
kommuner. 93 % kvinnor.

Ja Ej undersokt 1212 anstallda i fyra
organisationer. 14 %
kvinnor.

Skillnad

mot

kontroll-

grupp

Nej 179 anstéllda i

34 smaforetag.
Konsfordelning anges ;.

en studie ger ingen information om kontext

eller konstérdelning bland respondenterna.

Studierna har ganska méinga deltagare, dir

stodjande ledarskap och arbetsférmaga
(Berthelsen m.fl., 2018). Fyra av studierna

ir genomforda i vardorganisationer med en
Overrepresentation av kvinnor, en studie dr
genomford i fyra organisationer med Gver-
representation av mén, en dr genomford i 63
organisationer med jimn kénsférdelning och

enbart en studie har firre dn 1000 deltagare.
Tvi studier undersdker dven om det finns en
indirekt relation mellan ledarskap och hilso-
utfall. En studie visar att ledarskap medieras
av stoédjande klimat och halsofrimjande
aktiviteter (Ljungblad m.fl., 2014), medan en
annan visar att arbetstillfredsstillelse medieras
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av interpersonella (till exempel socialt stod)
och uppgiftsrelaterade (till exempel inflytande)
resurser samt att relationen mellan ledarskap
och arbetsférmaga medieras av arbetstillfreds-
stillelse, interpersonella och uppgiftsrelaterade
resurser (Berthelsen m.fl., 2018).

En studie rapporterar dven resultatet av en
kvasi-experimentell ledarskapsintervention
utférd i1 Sverige och Norge med 179 deltagare
fran 34 olika smaféretag (Hansen m.fl., 2016).
Interventionen gick ut pa att 6ka ledarens
kunskap om hilsofrimjande ledarskap. Studien
mitte bland annat ledarskap och hilsa fére
och efter interventionen och resultatet visade
att ledarskapet skattades statistiskt signifikant
hogre efter interventionen for gruppen 1 Norge,
men inte i Sverige. Resultatet visade dven att
hilsa inte skilde sig statistiskt signifikant fore
och efter interventionen. Inga statistiskt signi-
fikanta skillnader fanns mellan interventions-
grupp och kontrollgrupp.

Interventionsledarskap

Fyra av studierna i kunskapssammanstillningen
undersoker ett ledarskap som kan kallas inter-
ventionsledarskap (se tabell 7). Detta dr ingen
utvecklad teori om ledarskap, utan handlar
snarare om hur ledaren agerar och ger stod at
en pagdende intervention. En studie

(K. Nielsen & Randall, 2009) har en utvecklad
skala med flera fragor om detta som anvinds

ocksd i en annan studie (Lundmark m.fl., 2017).
Den tredje studien utgar fran transformativt
ledarskap men riktar fragorna till just den
specifika interventionen (Lundmark m.fl., 2018)
och den fjirde studien fragar om i vilken
utstrickning ledaren uppmuntrar interventionen
(Tatvelin, von Thiele Schwarz, m.fl., 2019).

Av studierna dr tre fran Sverige och en fran
Danmark och tre har longitudinell design och
en har tvirsnittsdesign. En studie finner att led-
arskap har en statistiskt signifikant relation till
hilsa och till arbetsférmaga (Lundmark m.fl.,
2017), medan Gvriga inte finner statistiskt signi-
fikanta relationer. Studierna undersoker ocksa
den indirekta relationen och tva studier finner
att sambandet medieras av andra faktorer som
till exempel delaktighet (Tafvelin, von Thiele
Schwarz, m.fl., 2019) och meningsfullt arbete,
rolltydlighet och socialt st6d (K. Nielsen

& Randall, 2009). Tva studier finner att intet-
ventionsinriktat ledarskap inte har nagon
relation till arbetstillfredsstillelse (Lundmark
m.fl.,, 2018) eller arbetstérmaga (Tafvelin, von
Thiele Schwarz, m.fl., 2019) varken direkt eller
indirekt. En studie underséker dven reciproka
samband, det vill siga huruvida medarbetarnas
arbetstillfredsstillelse eller arbetsférmaga har
samband med senare utévat interventionsledat-
skap och visar att sidana samband inte finns
(Tatvelin, von Thiele Schwarz, m.fl., 2019).
Tva av studierna dr gjorda inom omsorg med

Tabell 7: Interventionsledarskap och hilsorelaterat utfall

Referens Land Design Samband Samband Mediering  Population
bivariat slutmodell
Lundmark m.fl. Sverige Longitudinell  Ja Ja Nej 180 tjanstemén i en
(2017) organisation. 59 % kvinnor.
Lundmark m.fl. Sverige Tvarsnitt Ja Nej Nej 90 anstalldaien
(2018) industriorganisation. 24 %
kvinnor.
K. Nielsen & Danmark Longitudinell  Ja Nej Ja 188 anstéllda inom
Randall (2009) dldreomsorg i tva
organisationer. 93 % kvinnor.
Tafvelin, von Sverige Longitudinell  Ja Nej Ja 159 anstéllda vid sjukhus. 94 %
Thiele Schwarz, kvinnor.
m.fl. (2019)
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en Overrepresentation av kvinnor, en inom
industri med 6verrepresentation av mén, en ar
genomférd 1 en tjanstemannaorganisation med
jamn konsfordelning och studierna har alla
farre an 200 undersdkningsdeltagare.

Andra ledarskapsbeteenden

Fyra studier i kunskapssammanstillningen har
anvint ledarskapsperspektiv som inte tydligt
kan placeras under 6vriga rubriker (se tabell

8). En studie frin Sverige (med data ocksa fran
Finland och Tyskland) undersoker vad de kallar
tor uppmarksamt ledarskap (eng. attentive”)
och handlar om den generella atmosfiren,
idéutveckling, uppskattning och rittvisa
(Westerlund m.fl., 2010). I en studie fran
Danmark (med data ocksa fran Storbritannien)
undersoker de hilso- och sikerhetsfrimjande
ledarskap, det vill siga ledarskap som ror hilsa
och sikerhetsfragor (K. Nielsen m.fl., 2019).

I en studie fran Finland undersoks vilvilligt
ledarskap (eng. ’benevolent”) som handlar
om hur ledaren visar omtanke och vilvilja
mot medarbetarna (Nie & Limsi, 2018).

I en internationell studie med data bland annat
fran Finland och Norge undersoks identitets-
ledarskap som handlar om hur ledaren formar
tillhorighet och identitet (van Dick m.fl., 2018).
Samtliga studier visar att det finns ett statistiskt
signifikant samband mellan ledarskap och
sjalvskattad halsa (K. Nielsen m.fl., 2019;
Westerlund m.fl., 2010) och arbetstillfreds-

stallelse (Nie & Lamsa, 2018; van Dick m.fl.,
2018). Tre av studierna ar genomférda med
deltagare frian olika organisationer dir en har
en Overrepresentation av min, medan tva har
en jamn konsférdelning. En studie d4r genom-
tord 1 ett skogstoretag dir konsférdelningen
varierar beroende pa anstillning (mansdomi-
nans bland kollektivanstillda och jimn kons-
tordelning bland tjansteman). Samtliga studier
ar genomférda med tvirsnittsdesign. En studie
undersoker och visar att ledarskap ocksd dr
indirekt relaterat till sjdlvskattad hilsa, det

vill sdga att ledarskap har ett direkt samband
liksom att ledarskap har betydelse f6r med-
arbetares hilsa genom att minska upplevelsen av
att vara isolerad/ensam (K. Nielsen m.fl., 2019).

Sammanfattning av ingdende
kvantitativa studier

For att sammanfatta de kvantitativa studier-
na som ingar i kunskapssammanstillningen,
utgdrs det mest vilanvinda och undersokta
ledarskapsmattet av transformativt ledarskap
toljt av stodjande ledarskap. Den dldre modellen
som undersoker uppgifts- och relationsorien-
terat ledarskap undersoks endast i en studie.
Teorier som till exempel tjinande ledarskap
eller autentiskt ledarskap har anvints i ligre
utstrickning. Sju av elva studier finner samband
mellan transformativt ledarskap och hilsorela-
terade utfall, ddr fem av dessa dr longitudinella.
Fyra av sju studier finner samband mellan

Tabell 8: Andra ledarskapsbeteenden och halsorelaterat utfall

Referens Land Design Samband
bivariat

Nie & Lamsa  Finland Tvarsnitt  Ja Ja

(2018)

K. Nielsen DK/UK Tvarsnitt  Ja Ja

m.fl. (2019)

van Dick m.fl. FI/NO/EU  Tvérsnitt Ja Ja

(2018)

Westerlund Sverige Tvarsnitt  Ja Ja

m.fl. (2010)

Samband
slutmodell

Mediering  Population

Ej 117 anstéllda. 41 % kvinnor.

undersokt

Ja, delvis 734 anstéllda i 11 organisationer. 4 %
kvinnor.

Ej 5290 anstallda i 20 lander. 53 %

undersokt kvinnor.

Ej 12622 (varav 10384 i SV och FI)

undersokt  anstéllda i ett skogsforetag. Ca 14 %

kvinnor bland kollektivanstallda, 40-50
% kvinnor bland tjansteman.
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stodjande ledarskap och hilsorelaterade utfall,
dir tre dr longitudinella. Aven om det ir firre
som undersoker autentiskt ledarskap, tjanande
ledarskap eller LMX finner dessa statistiskt
signifikanta samband. Det mest undersékta
hilsorelaterade utfallsmattet ar arbetstillfreds-
stillelse f6ljt av vilbefinnande. Sju av elva
studier finner ett samband mellan ledarskap
och arbetstillfredsstillelse dir fyra av dessa

ar longitudinella, liksom att sex av nio under-
s6kningar finner samband till vilbefinnande
dir tre av dessa ir longitudinella. Aven om det
ir firre som undersoker arbetsengagemang,
livskvalitet eller meningsfullhet finner samtliga
studier som underséker nagot av dessa matt
statistiskt signifikanta samband.

I tabellerna 9 och 10 redovisas alla sam-
band mellan ledarskap och hilsoutfall f6r
respektive artikel. I tabell 10 redovisas dven de
mediatorer som anvints. Eftersom transfor-
mativt ledarskap och stodjande ledarskap har
anvants i fler studier ar det flera olika utfalls-
matt som anvinds. Samtidigt ar det ocksa tyd-
ligt att 4&ven om samma ledarskapsperspektiv
anvints ar det en stor spridning pa de hilso-
relaterade utfallen. Till exempel har stddjande
ledarskap anvints i relation till flera olika slags
hilsorelaterade utfall, som till exempel mening
i arbetet, vilbefinnande, livskvalitet och
arbetstillfredsstillelse. Tabellerna tydligg6r
ocksa att oavsett ledarskapsperspektiv tycks
arbetstillfredsstillelse vara ett utfall som flest
hittar samband till. Liknande resultat framkom-
mer gillande arbetsengagemang, livskvalitet
och meningsfullhet dir alla som anvinder
utfallsmattet finner statistiskt signifikanta sam-
band, dven om dessa ér vildigt fa till antalet.

Om vi tinker oss att hilsa och vilbefinnande
ar multidimensionella fenomen dir de olika
skalorna fangar olika aspekter eller dimensioner
av fenomenen, idr det tydligt att ledarskap tycks
ha ”paverkan” pa arbetsrelaterade aspekter och
1 mindre utstrickning pa generella aspekter.
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Notera dock att denna kunskapssammanstll-
ning endast undersoker konstruktivt ledarskap
relativt positiv hilsa och vilbefinnande. Huruvida
en ledare har betydelse f6r om individen mar
daligt, kanner sig stressad och dylikt ligger utan-
tor ramen for kunskapssammanstillningens
fokusomrade och ir dirmed inte ndgot som
kan besvaras av de granskade studierna.

I tabell 9 redovisas de 15 studietr som
endast undersoker den direkta relationen
liksom den studie som utvirderat resultatet
av en intervention. I tabell 10 redovisas de
tolv studier dir medierande faktorer uttryck-
ligen undersokts. Av 19 undersékta samband
dir medierande faktorer inkluderats 4r det
16 samband som visar mediering, en visar pa
ingen mediering samt tva som varken visar
samband mellan ledarskap och hilsoutfall eller
mediatorer. En studie ar 4ven oklar om hutruvida
medierande faktorer undersokts (i férhallande
till den specifika relationen mellan ledarskap
och hilsoutfall). De mediatorer som anvints
varierar, men utgor ofta olika typer av sociala
arbetsvillkor (till exempel ett stédjande
klimat), uppgiftsrelaterade arbetsvillkor (till
exempel inflytande), individens attityd och
instéllning (till exempel arbetstillfredsstillelse,

meningsfullhet och sjilviértroende) samt
hilsofrimjande aktiviteter och insatser (till
exempel hilsokontroll). Notera att arbetstill-
fredsstillelse liksom meningsfullhet av andra
betraktas som aspekter av vilbefinnande,
det vill sdga relationen mellan ledarskap och
hilsorelaterat utfall medieras av andra aspek-
ter av halsorelaterade utfall (vilket giller fem
undersokta samband).



Tabell 9: Sammanfattande beskrivning 6ver undersokta samband utan medierande faktorer

Referens
Sambandsstudier

Burr m.fl. (2010)
Burr m.fl. (2010)

Clausen & Borg
(20171)

Finne m.fl. (2016)
Hagqvist m.fl. (2018)
Hagqvist m.fl. (2018)
Holten m.fl. (2018)
Holten m.fl. (2018)
Holten m.fl. (2018)
Lohela m.fl. (2009)
Mauno m.fl. (2016)
Nie & Lams4 (2018)
M. B. Nielsen,
Bergheim, & Eid
(2013)

Perko m.fl. (2016)

Perko m.fl. (2016)

Svensson m.fl.
(2018)

Tafvelin, Hasson,
m.fl. (2019)

Upadyaya m.fl.
(2016)

Upadyaya m.fl.
(2016)

van Dick m.fl. (2018)
van Dick m.fl. (2018)
van Dick m.fl. (2018)
van Dick m.fl. (2018)
Westerlund m.fl.
(2010)
Interventionsstudie

Hansen m.fl. (2016)

Ledarskap

Stodjande
Stodjande

Stodjande

Stodjande
Stodjande
Stodjande
Transformativt
Transformativt
Transformativt
Stodjande
Transformativt
Benevolent

Autentiskt

Transformativt
Autentiskt

Uppgift/relation

Transformativt

Tjanande

Tjanande

Transformativt
LMX
Autentiskt

Annat
(Identitet)

Annat
(Uppmarksamt)

Stodjande

Halsa

Mental halsa
Vitalitet

Mening i arbetet

Vélbefinnande

Halsa

Vélbefinnande
Vilbefinnande

Halsa
Arbetstillfredsstéllelse
Livskvalitet
Arbetsengagemang
Arbetstillfredsstallelse

Arbetstillfredsstallelse

Vélbefinnande
Vélbefinnande

KASAM

Arbetstillfredsstéllelse

Arbetsengagemang

Livstillfredsstallelse

Arbetstillfredsstéllelse
Arbetstillfredsstéllelse
Arbetstillfredsstéllelse

Arbetstillfredsstéllelse

Halsa

Halsa

Samband bivariat

Ej redovisat
Ej redovisat

Ja

Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Ja
Ej redovisat
Ja
Ja

Ja

Ja
Ja

Ej redovisat

Ej redovisat

Ja

Ja

Ja
Ja
Ja

Ja

Ja

Ej redovisat

Samband justerat Mediator
Nej -

Nej -

Ja -
Nej -
Nej -
Ja, for en undergr -
Nej -
Ja, for en undergr -
Ja -
Ja -
Ja -

Ja, for en undergr -

Ja -

Nej -

Ja -

Ja -

Ja -

Ja -

Ja -

Ja -

Ja -
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Tabell 10: Sammanfattande beskrivning over undersokta samband med medierande faktorer

Referens

Berthelsen m fl.
(2018)

Berthelsen m.fl.
(2018)

Ljungblad m.fl.
(2014)

Lundmark m.fl.
(2017)

Lundmark m.fl.
(2017)

Lundmark m.fl.
(2017)

Lundmark m.fl.
(2017)

Lundmark m.fl.
(2018)

Munir m.fl. (2012)

Munir m.fl. (2012)

K. Nielsen m.fl.
(2019)

K. Nielsen &
Daniels (2012)

K. Nielsen &
Daniels (2012)

K. Nielsen & Munir
(2009)

K. Nielsen m.fl.
(2009)

K. Nielsen m.fl.
(2009)

K. Nielsen &
Randall (2009)

K. Nielsen &
Randall (2009)

Tafvelin m.fl.
(2011)

Tafvelin, von Thiele
Schwarz, m.fl.
(2019)

Tafvelin, von Thiele
Schwarz, m.fl.
(2019)
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Ledarskap

Stodjande

Stodjande

Stédjande

Transformativt
Transformativt
Interventions
Interventions
Interventions
Transformativt
Transformativt
Annat (Halso- och

sékerhet)

Transformativt

Transformativt

Transformativt

Transformativt

Transformativt

Interventions

Interventions

Transformativt

Interventions

Interventions

Halsa

Arbetsférmaga

Arbetstillfredsstéllelse

Halsa

Halsa

Arbetsférmaga

Halsa

Arbetsférmaga

Arbetsengagemang

Vélbefinnande

Arbetstillfredsstéllelse

Halsa

Vélbefinnande

Arbetstillfredsstéllelse

Viélbefinnande.

Vélbefinnande

Arbetstillfredsstéllelse

Vilbefinnande

Arbetstillfredsstéllelse

Vilbefinnande

Arbetstillfredsstéllelse

Arbetsférmaga

Samband
bivariat

Ja

Ja

Ja (pa
lav4
fragor)
Ja
Nej
Ja
Ja
Ja
Ja

Ja
Ja

Ja

Ja

Ja

Ja

Ja

Ja

Ja

Ja

Ja

Ja

Samband
justerat

Oklart

Ja

Nej

Nej

Nej

Ja

Ja

Nej

Nej

Ja
Ja

Ja

Nej

Ja, tvarsnitt

Nej

Ja

Nej

Nej

Nej

Nej

Nej

Mediator

Medierat av:
Interpersonella resurser.
Uppgiftsresurser.
Arbetstillfredsstallelse.

Medierat av:
Interpersonella resurser.
Uppgiftsresurser.

Medierat av:
Socialt klimat.
Hélsoframjande aktiviteter.

Medierat av:
Interventionsledarskap.

Medierat av:
Interventionsledarskap.

Oklart

Oklart

Ingen mediering

Medierat av:
Konflikter mellan arbete
och privatliv.

Ingen mediering

Medierat (forstarker) av:
Avsaknad av isolation/
ensamhet.

Medierat av:
Meningsfullt arbete.
Rollkonflikt.

Medierat av:
Meningsfullt arbete.
Socialt stod.
Samarbete.
Rollkonflikt.

Medierat vid en tidpunkt av:
Sjalvféormaga.

Medierat av:
Sjalvférmaga.
Gruppférmaga.

Medierat av:
Gruppférmaga.

Medierat av:
Arbetsvillkor (meningsfullhet,
rolltydlighet, socialt stod).

Medierat av:
Arbetsvillkor (meningsfullhet,
rolltydlighet, socialt stod).

Medierat av:
Innovationsklimat.

Medierat av:
Delaktighet.

Ingen mediering



Fordjupad beskrivning av
ingaende kvalitativa studier

I detta avsnitt presenteras de kvalitativa studier
som ingar 1 kunskapssammanstillningen. Det
ar bara fem studier som motte inklusions-
kriterierna och som passerade kvalitetsbedom-
ningen. Dessa studier dr valdigt olika i sin
inriktning och deras syften ar inte alltid huvud-
sakligen att uttala sig om relationen mellan 4
ena sidan ledarskap och 4 andra sidan halsa
och vilbefinnande, utan i vissa av artiklarna

ar detta snarare en aspekt av resultaten

(till exempel Lundqvist m.fl., 2012; Schon
Persson m.fl., 2018).

Nir det galler kvalitativa studiers potentiella
rickvidd 4r det viktigt att komma ihag att det
inte handlar om en statistisk generalisering
likt en sadan som gors 1 kvantitativa under-
s6kningar utan snarare om sa kallad analytisk
generalisering, det vill sdga att utvidga och
generalisera teorier (Yin, 2014) eller genera-
lisering via kontextlikhet (S. Larsson, 2009).
Diarmed bor de kvalitativa studierna i denna
kunskapssammanstillning inte enbart forstas
som ett komplement till de kvantitativa

Tabell 11: Oversikt kvalitativa studier

Forfattare
och artal

Land och jurisdiktion Fokus

studierna utan som att de star pa egna ben.

Studierna presenteras i form av en Gvet-
siktlig tabell (tabell 11), en sammanfattning av
respektive studie samt en jimférande analys
av monster 1 resultaten.

Sammanfattning av de kvalitativa
studierna

I den forsta inkluderade studien (Landstad
m.fl., 2017) studeras hur chefer i féretag med
firre dn 20 anstillda ser pd hilsofrimjande
ledning. Totalt studeras 18 foretag pa lands-
bygden i Sverige och Norge genom intervjuer
med chefer (10 svenska och 8 norska). Studien
bygger inte pa nagon uttalad ledarskapsteori,
men transformativt ledarskap refereras till
som frimjande for halsa. I studien anvinds i
stillet begreppet ”Workplace Health Manage-
ment”, vilket definieras dels som en uppsitt-
ning ledarskapsbeteenden som kontinuerligt
interagerar med arbetsmiljon for att utforma
en miljé som forbattrar anstilldas hilsa, dels
som en medveten integration av alla foretags-
processer i syfte att uppratthalla och frimja
personalens hilsa och vilbefinnande.

Metod och urval

Landstad m.fl.
(2017)

Sverige och Norge,
smaforetag pa landsbygden

Lundqvist m.fl.  Sverige, tillverkande industri
(2012)

Danmark, data/

IT, ingenjorskonsult,
managementkonsult,
tillverkande industri

Poulsen &
Ibsen (2017)

Schon Persson  Sverige, kommunal

m.fl. (2018) sjukvardsverksamhet
Skarholt m.fl. Norge, olja och gas, bygg,
(2016) stad, sjukvard

Studera hur chefer i smaféretag ser pa
halsoframjande ledning.

Undersoka forhallandet mellan chefers
ledarskap och deras halsa.

Undersdka hur chefer sdkerstéller
bade anstélldas véalbefinnande och
organisatoriska prestationer over
geografiska och tidsmassiga avstand.

Fa battre forstaelse for positiva relationer
mellan anstallda och chefer inom
kommunal sjukvard.

Studera vad ledare gor som framjar halsa
pa arbetsplatsen

Intervjuer med cheferi 18
foretag

Intervjuer med chefer pa olika
nivaer

Fallstudier baserat pa intervjuer
med chefer och medarbetare i
fyra branscher.

Intervjuer med chefer och
medarbetare

Intervjuer med chefer
och medarbetare samt
motesobservationer
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Resultaten visar att respondenterna framhaller
betydelsen av den psykosociala arbetsmiljon
for att frimja medarbetarnas hilsa och vilbe-
finnande. Viktiga komponenter i arbetsmiljon
ar lojalitet, humor, fortroende, sikerhet och
handlingsutrymme. Nir det giller chefernas
ledarskap kategoriseras detta som relations-
orienterat med fokus pa participation och
kommunikation. De intervjuade cheferna
framhiller ocksa vikten av att medarbetarna
sjdlva tar ansvar for sin hilsa och sitt vilbefin-
nande, till exempel genom att sjilva anpassa
sina arbetsplatser f6r god ergonomi. Vidare
framkommer ocksa att cheferna f6rsoker
mota forfragningar om fysisk aktivitet under
eller utanfor arbetet och ibland betalar de for
triskvardstjanster for anstillda. Da studien
enbart bygger pd intervjuer med cheferna och
det inte finns ndgot matt for hilsorelaterat ut-
fall gar det inte att utifran studien siga ndgot
om den faktiska relationen mellan ledarskapet
och medarbetarnas hilsa och vilbefinnande.
Vad giller generaliserbarhet av resultaten
betonar foérfattarna att denna begrinsas av att
studien dr genomford i en sdrskild geografisk
kontext i Sverige och Norge. Resultaten kan
vara 6verforbara till chefer i liknande kontextet.
I studien av Lundqvist m.fl. (2012) idr syftet
att studera chefernas egen hilsa. Huvudfokus
ar dirmed inte vad cheferna gor for att frimja
medarbetares hilsa och vilbefinnande, utan
detta 4r en del som framkommer i resultatet.
Studien bygger pa semi-strukturerade intervjuer
med 42 chefer i ett stort industrifretag 1
Sverige (15 kvinnor och 27 min). I studien
anvinds ingen ledarskapsteori som utgangs-
punkt. Det finns inte heller en uttalad teori
om hilsa och/eller vilbefinnande. Det resul-
taten visar, och som forfattarna ocksa fram-
héller i sina slutsatser, dr att chefers ledarskap
paverkas 1 hog grad av deras egen hilsa. Av
sarskild relevans f6r denna rapport dr ocksa
att cheferna upplever sig bittre pa att frimja
och intressera sig for sina medarbetares hilsa
och vilbefinnande nir de sjilva upplever god
hilsa. Det framgar dock inte av studien om
detta dr en upplevelse som delas av samtliga
respondenter i studien, eller endast av ett
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fatal/enstaka. Eftersom studien fokuserar pa
chefens egen hilsa finns inte nagot utfallsmatt
t6r medarbetarnas hilsa. Resultaten och slut-
satsen skall ddrfor forstas i ljuset av respon-
denternas upplevelser av relationen mellan
ledarskap och vilbefinnande och inte som ett
samband. Nir det giller Gvriga begrinsningar
med studien pekar forfattarna pa att resulta-
tens generaliserbarhet begrinsas av att data
endast samlats in i en organisation.

Poulsen och Ibsens (2017) studie syftar till
att undersoka hilsa och vilbefinnande hos
medarbetare som arbetar pa distans. Utgangs-
punkten tas i vilka praktiker som cheferna dgnar
sig at for att sikerstilla dels medarbetarnas
hilsa och vilbefinnande, dels organisatorisk
framging (eng. ”organizational performance”).
Studien bygger pa fallstudier av fyra danska
organisationer dir 17 semistrukturerade inter-
vjuer gjorts med chefer och medarbetare. Det
finns ingen uttalad ledarskapsteori som styrt
analysarbetet 1 studien, men i genomgéingen
av tidigare forskning framhalls transformativt
ledarskap som ett positivt ledarskap. I studien
anvinds en definition av vilbefinnande som
inkluderar bade fysisk och psykisk arbetsmilj6.
Resultaten visar att kontakten mellan chef
och medarbetare ir viktig f6r vilbefinnande.
De intervjuade medarbetarna pekar pa att
regelbundna besok fran chefen pa den arbets-
plats didr medarbetaren sitter dr sdrskilt viktigt
i samband med arbete pa distans. Detta da
det gbr att chefen med egna 6gon kan se hur
medarbetarna mar. De intervjuade cheferna
poingterade att de anvinder aterkommande
enkiter, sa kallade ”pulsningar”, for att sdker-
stilla medarbetarnas vilbefinnande. Vidare
visar resultaten att en ledarstil som bygger
pa fortroende, delegering och méjligheter till
autonomi ar betydelsefull f6r vilbefinnande.
Respondenterna pekar dock ocksa pa att olika
personer behéver olika ledarstilar. Nar det
giller rickvidden i studiens resultat bor det
understrykas att detta giller medarbetare och
chefer som verkar pa distans fran varandra.
Detta gor att resultaten inte nédvindigtvis
ar generella for alla sorters arbetsrelationer.
Forfattarna betonar sjilva ocksa att det finns



metodologiska begrinsningar i studien 1 sd
matto att den bygger pa fallstudier med ett
fatal respondenter och att alla organisationer
kommer frin Danmark. Vidare 4r det bitvis
svart att urskilja hur de aktiviteter och férmagor
som lyfts fram som viktiga hos chefer kopplar
till utfallsmattet medarbetares hilsa och
organisatorisk framgang da dessa inte skiljs
tydligt at i resultat och diskussion.

I studien av Schon Persson m.fl. (2018)
fokuseras betydelsen av relationen mellan chefer
och medarbetare f6r medarbetarnas hilsa och
vilbefinnande. Studien utférdes inom svensk
kommunal sjukvard och omfattade 27 inter-
vjuer med bade anstillda och chefer vid ett
dldreboende (25 kvinnor och tva min).

I studien anvinds ingen specifik ledarskaps-
teori. Nir det giller hilsa utgar forfattarna
fran ett salutogent perspektiv. I resultaten
ligger fokus pa hur relationen mellan chef och
medarbetare ska vara fOr att medarbetaren ska
gora ett bra jobb och detta antas sedan leda
till hilsa och vilbefinnande, men hir finns
inget tydligt utfallsmatt sa forfattarna kan inte
veta om sa dr fallet. De beteenden hos chefen
som forfattarna identifierar som viktiga for
att frimja hilsa dr bland annat att bekrifta de
anstillda och involvera dem i beslut. Enligt
Schon Persson m.fl. dr detta ocksa nagot som
ger chefen tillfredsstillelse och befrimjar
dennes egen arbetssituation. Vidare pekar
forfattarna pa att en hilsofrimjande relation
mellan chefer och medarbetare kan skilja sig
at beroende pa situationen. I vissa fall dr det
gynnsamt med en asymmetrisk relation dér
chefen star utanfor gruppen och i andra fall dr
det gynnsamt med en symmetrisk relation dir
chefen mer ar en i ganget. Enligt forfattarna
ir en balans mellan asymmetriska och symme-
triska relationer viktig att uppna och att bade
chefer och medarbetare dr tydliga med vilka
torvantningar som finns pa relationen. Vad
giller studiens begrinsningar betonar forfat-
tarna att det dr en svaghet att de inte fokuserat
pa strukturella och organisatoriska aspekters
betydelse for relationerna. De framhaller dock
dnda att studiens resultat troligen dr generali-
serbara till andra kontexter 4n svenska

sjukvardsorganisationer da relationer dr centrala
oavsett yrkeskategorier och kulturer.

1 den femte och sista inkluderade studien
(Skarholt m.fl., 2010) ir syftet att studera
hilsofrimjande ledarskap, det vill siga vad
ledare g6r som framjar hilsa pa arbetsplatsen.
Studien bygger pa 65 intervjuer insamlade i
fyra fallstudier fran olika sektorer i Norge.

I olje- och gasindustrin genomfordes 14 inter-
vjuer (9 medarbetare och 5 ledare). I byggnads-
industrin genomférdes 21 intervjuer (14 med-
arbetare och 7 ledare). I hilsosektorn genom-
tordes 106 intervjuer (8 skoterskor och 2 likare
vid ett universitetssjukhus samt 3 skoterskor
och 3 ledare i omsorgssektorn i en kommun).
I stidindustrin genomfordes 12 intervjuer

(9 stddare och 3 ledare) i ett stort internationellt
stidfoéretag. Vid sidan av intervjuerna genom-
fordes ocksa observationer vid olika mdten
pa de olika arbetsplatserna. Teoretiskt bygger
studien pa transformativt ledarskap och hilso-
frimjande ledarskap samt ett salutogent
perspektiv pa hilsa. I resultaten framkommer
att ett halsofrimjande ledarskap inte ser
likadant ut 1 de fyra fallstudierna pa grund

av skillnader i kontextuella faktorer som till
exempel struktur, kultur och arbetets natur.
Dock identifierar forfattarna ndgra aterkom-
mande kidnnetecken som de ser som gene-
riska for ett hilsofrimjande ledarskap. Ett
hilsofrimjande ledarskap kidnnetecknas av

att vara “hands-on”, tillgingligt, stédjande,
inkluderande och demokratiskt. Forfattarna
argumenterar for att hilsofrimjande ledare
prioriterar att leda och spendera tiden med
sina medarbetare 1 stillet for att verka genom
system och procedurer. De skriver att denna
ledarstil ar transformativ di det handlar om
att leda genom virderingar som inspirerar och
motiverar medarbetarna. Forfattarna pastar
ocksa att resultatet av ett sadant ledarskap ar
6kad produktivitet och en vinn-vinn-situation
f6r bade ledarna och de anstillda, men da
studien inte har studerat nagra hilsorelaterade
utfall 4r detta inget som beldggs av resultaten i
studien. Forfattarna lyfter inte sjdlva fram ndg-
ra begransningar med sin studie, men de pa-
pekar att de studerat norska arbetsplatser och
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att ledarskapet dar ar influerat av skandinav-
iska ledarskapspraktiker. De hilsofrimjande
ledaregenskaperna som identifieras i studien
kan alltsi vara littare att utveckla i skandinaviska
linder som paverkas av demokratiska arbets-
processet.

Overgripande monster i de kvalitativa
studierna

Nir de inkluderade kvalitativa studierna
6verblickas framtrider nagra gemensamma
monster. Till att borja med ar det tydligt att en
gemensam utgangspunkt for samtliga studier
ar att ledarskapet antas ha en positiv paverkan
for medarbetares hilsa och vilbefinnande.
Detta dr 1 sig inte 6verraskande, men det som
ar slaende dr att bara en av studierna stéllt
fragor till medarbetare om hur de upplever sin
hilsa (Poulsen & Ipsen, 2017). Det dr med an-
dra ord omdjligt fOr forfattarna av Gvriga studier
att uttala sig om huruvida de ledarbeteenden
som identifieras faktiskt paverkar halsan och
vilbefinnandet hos de anstillda. Vidare dr det
ingen av studierna som utgar frin en speci-
fik ledarskapsteori. Transformativt ledarskap
nidmns visserligen i tre av studierna (Landstad
m.fl., 2017; Poulsen & Ipsen, 2017; Skarholt
m.fl., 2016), men har inte anvints i datainsam-
ling eller analys.

Nir det giller monster i respondenternas
syn pa ledarskap som frimjar hilsa och val-
befinnande kan fyra 6vergripande kategorier
skonjas 1 de inkluderade studiernas resultat:

1) direkt ledarskap, 2) indirekt ledarskap,
3) dmsesidig paverkan och 4) ledarskap som
anpassas till situationen (se tabell 12).

Den forsta kategorien handlar om det mer
direkta ledarskapet i termer av hur ledaren/
chefen agerar i relationen till medarbetarna.
En gemensam beteckning pa detta ledarskap
ar relationsorienterat och kommunikativt,
men det gar ocksa att urskilja fyra underkate-
gorier. For det forsta podngterar flera forfattare
att ledarskapet ska bygga pa tillganglighet och
nirhet, det vill sdga att ledare ska vara hands-
on” och tillbringa tiden med medarbetarna i
stallet for att verka genom system och proce-
durer (Lundqvist m.fl., 2012; Poulsen &
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Ipsen, 2017; Skarholt m.fl., 2016). Fér det andra
ar det viktigt att ledaren visar fortroende for
medarbetarna genom att delegera uppgifter
och ansvarsomraden samt att ge medarbetarna
autonomi i arbetet (Landstad m.fl., 2017,
Lundqvist m.fl., 2012; Poulsen & Ipsen,
2017). For det tredje betonas participation i
betydelsen att ledaren involverar de anstillda

1 beslutsfattande och probleml6sning, agerar
demokratiskt och inkluderande samt bektriftar
medarbetarna (Landstad m.fl., 2017; Lundqvist
m.fl., 2012; Schon Persson m.fl., 2018; Skarholt
m.fl., 2016). For det fjarde framhalls att ledaren
inspirerar och motiverar medarbetarna, till
exempel genom att leda genom virderingar
(Lundqvist m.fl., 2012; Skarholt m.fl., 20106).

Den andra kategorien handlar om ledarens
sitt att paverka medarbetares hilsa och vilbe-
finnande genom ett indirekt ledarskap. I detta
avseende finns tva huvudsakliga inriktning-
atr. Det ena ir att verka for en bra och siker
tysisk och psykosocial arbetsmilj6 priglad av
lojalitet, fortroende, tillit och glidje (Landstad
m.fl., 2017; Skarholt m.fl., 2016). Det andra
ar att mojliggora insatser som kan frimja
medatbetatres hilsa och vilbefinnande som till
exempel att bekosta friskvirdsaktiviteter, att
sikerstilla att det finns variation i arbetsupp-
gifter fOr att minska fysisk belastning, att gora
ergonomiska anpassningar i arbetet samt att
samla in data om medarbetarnas hilsa genom
enkiter (Landstad m.fl., 2017; Poulsen &
Ipsen, 2017; Skarholt m.fl., 2016).

Den tredje kategorien handlar om 6msesidig
paverkan vilket innebir att ledarskap som
frimjar medarbetares hilsa och vilbefinnande
ocksa paverkar chefen positivt. Enligt Schon
Persson m.fl. (2018) kan chefer frimja med-
arbetares hilsa genom att bekrifta dem och
involvera dem i beslut, vilket i sin tur ocksa
ger chefen storre tillfredsstillelse och dirmed
frimjar dennes arbetssituation. P4 samma
tema visar Lundqvist m.fl. (2012) i sin studie
att en chef som upplever god hilsa dr mer
intresserad av medatrbetarnas hilsa och vilbe-
finnande. Vidare konstaterar L.andstad m.fl.
(2017) att chefen behéver vara en forebild och
leva som hen lar.



Den fjirde kategorien handlar om att det
inte tycks finnas nagot enskilt enhetligt svar
pé fragan om vad ett ledarskap for hilsa och
vilbefinnande innebir eftersom detta till stor
del beror pa i vilken situation och kontext
det utévas. I studien av Skarholt m.fl. (2016)
diskuteras att ett hilsofrimjande ledarskap
inte ser likadant ut i fallstudierna pa grund
av skillnader i kontextuella faktorer som till
exempel struktur, kultur och arbetets natur.
Enligt Schén Persson m.fl. (2018) kan vad
som kinnetecknar en hilsofrimjande relation

mellan chefer och medarbetare skilja sig at
beroende pi situationen dir chefen i vissa fall
behover sta utanfér gruppen och andra vara
mer involverad och en i ginget. Aven i studien
av Poulsen och Ibsen (2017) poingteras att
olika personer behéver olika ledarstilar. Med
andra ord dr det viktigt att komma ihag att
ledarskap inte dr envigsprocess utan att det
ocksa, som Landstad m.fl. (2017) konstaterar,
ar viktigt att medarbetarna ocksa tar ett eget
ansvar for sin hilsa och sitt vilbefinnande.

Tabell 12: Sammanfattning kvalitativa studier

Kategori

Direkt ledarskap

Indirekt ledarskap

Omsesidig
paverkan

Ledarskap som
anpassas till
situationen

Beskrivning

+ Vara tillganglig och néra

+ Skapa fértroende och
autonomi, delegera

* Involvera, inkludera

* Inspirera, motivera

Skapa en bra och saker
fysisk och psykosocial
arbetsmiljo samt mojliggora
insatser som kan framja
hélsa

Ledarskap som framjar
medarbetares hélsa paverkar
ocksa chefen positivt

Ledarskap for hélsa och
valbefinnande ar kontext och
situationsberoende

Exempel

"Hands-on”, besoka medarbetarna
regelbundet, Iata medarbetarna fatta
beslut, inkludera, leda genom varderingar
for att inspirera och motivera.

Lojalitet, fortroende, tillit och gladje

Friskvardsaktiviteter, variation
i arbetsuppgifter, ergonomiska
anpassningar i arbetet.

Att frimja halsa ger chefen
tillfredstallelse och en chef som
kanner god hélsa &r mer intresserad av
medarbetarnas halsa.

Ledarskapet anpassas till kontextuella
faktorer och till individernas olika behov.
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4. Diskussion

I detta kapitel diskuteras det underlag som
genererats genom granskningen av tidigare
forskningsstudier. Inledningsvis sammanfattas
huvudresultaten, direfter gérs en virdering
och problematisering av studierna samt av
kunskapssammanstillningen och slutligen
presenteras identifierade kunskapsluckor samt
allmanna rad till ldsaren.

Sammanfattning av
huvudresultat

Sammanfattningsvis visar studierna som
ingar i denna kunskapssammanstillning att
ledarskap ar relaterat till medarbetares hilsa
och vilbefinnande. Nistan alla kvantitativa
studier visar att det finns ett samband mellan
ledarskap och hilsorelaterade utfall om inga
andra faktorer vigs in. Da det 4r manga olika
typer av utfall som anvinds i studierna dr det
svart att ge en tydlig och enhetlig bild, men
framforallt har sa kallat transformativt ledar-
skap och stodjande ledarskap samband till
anstilldas hilsa och vilbefinnande, sarskilt i
relation till de arbetstelaterade hilsoutfallen,
som till exempel arbetstillfredsstillelse och
arbetsengagemang. I de kvalitativa studierna
betonas framforallt ett relationsorienterat och
demokratiskt ledarskap, vilket kinnetecknas
av en ledare som motiverar och inspirerar sina
medarbetare, ir tillgianglig och lyssnar pa sina
medarbetare och som samtidigt visar fortro-
ende for sina medarbetares formagor genom
att ge dem ansvar, utrymme och medbestim-
mande. Vad de kvalitativa studierna pekar pa
som hilsofrimjande beteenden hos ledare och
chefer dr ocksi till stora delar aspekter som
aterfinns i ledarskapsteorierna och de skalor
tor ledarskap som anvinds i1 de kvantitativa
studierna. Dessa bada metoderna ger alltsa
tillsammans en klarare bild av vilka slags ledar-
skapsbeteenden som dr hilsofrimjande.
Studierna lyfter ocksa fram indirekt

ledarskap som relaterat till medarbetarnas
hilsa och vilbefinnande. Sammantaget pekar
alla studierna ut flera olika slags faktorer som
ledarskapet verkar genom”. I de kvantitativa
studierna lyfts fyra olika slags faktorer (media-
torer) fram: En faktor handlar om sjilva
uppgifterna och férutsittningarna som ges
kring dessa. En annan faktor handlar om det
sociala klimatet och miljén pa arbetsplatsen
eller i organisationen. En tredje faktor hand-
lar om individen och dennes instillning till
sitt arbete och den fjirde faktorn handlar om
hilsofrimjande aktiviteter och insatser. I de
kvalitativa studierna pekas liknande faktorer ut,
sarskilt sidana som ror forutsittningarna for
att genomfora arbetsuppgifterna, det sociala
klimatet liksom halsofrimjande aktiviteter och
insatser. Gillande det indirekta ledarskapet dr
det svart att siga att nagon sirskild ledarstil

1 relation till nagot sarskilt halsoutfall skulle
vara ’battre” eller ’simre”. Transformativt
ledarskap dr det ledarskap som undersékts
mest och som ocksi flest studier hittar medi-
erande faktorer for. Sammantaget dr alltsd
transformativt ledarskap ett ledarskap som
flera studier finner har direkt samband till
anstilldas hilsa och vilbefinnande, framférallt
arbetsrelaterad, och som har ett indirekt sam-
band till anstilldas hilsa och vilbefinnande
genom andra faktorer.

Vardering av underlaget

I detta avsnitt diskuteras och problematiseras
resultaten av de granskade studierna. Detta
mynnar ut i en overgripande virdering av
artiklarna och vad de tillsammans siger om
ledarskapets relation till hilsa och vilbefinnande
pé arbetsplatsen.

Till att borja med kan det konstateras att
det sa kallade transformativa ledarskapet tycks
atnjuta en sirstillning inom faltet. Detta ledar-
skap dr i flera studier bade en utgangspunkt
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och ett resultat nar det giller ledarskapets di-
rekta och indirekta betydelse f6r medarbetar-
nas hilsa och vilbefinnande. Hir finns dock
en rad problem med de granskade studierna.
For det forsta dr det problematiskt att de
kvantitativa studierna undersoker det transfor-
mativa ledarskapet som en 6vergripande stil
utan att bryta ned den i dess fyra ledarbeteen-
den (se kapitel 2). For det andra dr det ocksa
problematiskt att studierna inte undersoker
det transformativa ledarskapet i relation till hela
teorin, den sa kallade ”Full Range of Leadership
Model” (FRLM) dir ocksi transaktionellt
ledarskap och laissez faire ingar. Detta trots
att teorins upphovsman kallar det f6r en
komplett teori (Bass & Riggio, 2006) och
andra forskare (Vera & Crossan, 2004) snarare
visat att en kombination av transformativa
och transaktionella beteenden kan vara att
foredra. Detta teoretiska urval kan ifragasittas
eftersom forskarna undersoker enskilda stilar
utan en tydlig teoretisk forankring om deras
inboérdes relation (se dven Arnold, 2017). For
det tredje dr det ocksa viktigt att notera att
det i de flesta av studierna saknas kritik mot
FRLM. Hir har tidigare forskning visat pa
metodologiska brister och det finns ocksa
kritik mot att teorin sitter ledaren pa piedestal
och inte uppmirksammar betydelsen av med-
arbetarnas roll som medskapare av ledarskap
(Alvesson, 2019; Knippenberg & Sitkin, 2013;
Yukl, 1999).

En konsekvens av att flera av studierna
utgar fran breda teorier, som till exempel
FRLM, ir att det utifrin studiernas resultat ar
mycket svart att utldsa vad det ér i ledarskapet
som frimjar hilsa och vad en chef eller ledare
faktiskt ska géra. Det dr med andra ord svirt
att Overfora resultaten frin de kvantitativa
studierna till praktiskt handlande, eftersom de
undersokta teotrierna ar sa abstrakta. Har kan vi
se att de kvalitativa studiernas resultat komplett-
erar de kvantitativa studierna och foértydligar
mer precisa beteenden. De kvalitativa studierna
har dock andra brister, framférallt vad giller
rickvidden i resultaten. Visserligen kommer
beskrivningarna av ledarskapet narmare verklig-
heten i termer av hur det utévas, men samtidigt
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kan vi ifragasitta vilken betydelse som kan
ges till ett fatal respondenters upplevelser av
sina respektive organisationer. Det finns ocksa
anledning att iaktta forsiktighet vad giller de
kvalitativa studier som uttalar sig om vad som
ar ett ledarskap som frimjar medarbetare hilsa
och vilbefinnande. Dessa studier har nimligen
inte har studerat sjilva utfallet i termer av om
medarbetarnas hilsa faktiskt har paverkats av
ledarskapet.

De sammanvigda resultaten fran bade de
kvantitativa och de kvalitativa studierna ir
intressanta i relation till vad ledare faktiskt
kan géra for att frimja medarbetarnas hilsa.
Nir det giller det direkta ledarskapet handlar
ett 6vergripande monster 1 studierna om att
en ledare som forsoker frimja medarbetarnas
halsa och vilbefinnande stills infor en balans-
akt. Ledare forvantas bade finnas till hands
och ge aktiv hjilp och stéd at de anstillda men
samtidigt ocksa vara tillrickligt distanserad f6r
att ge utrymme, mandat och inte ligga sig i.
Svarigheten med detta ligger i att olika indivi-
der, uppgifter eller verksamheter kan medféra
olika krav pa vad denna balansakt innebir
och vad som ir ”lagom”. Hur mycket nirvaro
och stéd respektive utrymme och mandat en
medarbetare behover kan skilja sig mellan
olika individer, men kan ocksa skilja sig f6r
samma individ mellan olika typer av uppgifter.
Hir behéver en ledare vara lyhord och flexibel
och anpassa sitt ledarskap utifran de behov
som finns. Behovet av ledarskap som anpassas
till ridande situationer 4r ett tema som framst
framhalls i de kvalitativa studierna. Hir ar ater-
igen ett problem med de kvantitativa studierna
att dessa inte ar tillrickligt férdjupade. Det
skulle kunna vara si att vissa ledarbeteenden
ar viktiga under vissa situationer, medan andra
ar viktigare under andra situationer. Detsamma
giller det indirekta ledarskapet. I den har
kunskapssammanstillningen underséktes den
indirekta betydelsen av ledarskap uttryckligen
1 19 samband, varav 16 hittade att relationen
mellan ledarskap och hilsoutfall medierades av
andra faktorer. Ocksa i de kvalitativa studierna
betonades det indirekta ledarskapet med liknande
faktorer som i de kvantitativa studierna. Dessa



faktorer berérde arbetsuppgifterna och férut-
sittningarna som ges for att genomféra dem,
men dven det sociala klimatet och milj6én pa
arbetsplatsen eller i organisationen. Ytterligare
berdrdes individen och dennes instillning till
arbetet och tro pa sig sjalv liksom deltagande 1
hilsofrimjande aktiviteter och insatser. Dessa
faktorer ligger ocksa 1 linje med faktorer som
tidigare litteraturGversikter identifierat som
motiverande, relationella och socialkognitiva
(Inceoglu m.fl., 2018). Resultaten fran den hir
kunskapssammanstillningen tillsammans med
tidigare litteraturGversikter visar saledes att
ledarskap har betydelse f6r hilsa och vilbefin-
nande hos anstillda, men framférallt via andra
faktorer i arbetsmiljon eller hos individen. Hir
ar det naturligtvis viktigt att ndmna att den
hir kunskapsoversikten studerat konstruktiva
ledarskapsteorier och deras relation till hilsa
och vilbefinnande. Destruktiva former av
ledarskap eller ohilsa har inte undersokts. Det
skulle kunna vara si att det 4r vissa ledarbete-
enden som 4r direkt relaterade och andra som
ar indirekt relaterade till hilsa och vilbefinnande,
men detta dr inte tillrdckligt utforskat eftersom
det dr ovanligt att flera ledarstilar eller ledarbe-
teenden underséks samtidigt. En viss inblick
ges 1 de studier dir olika hilsoutfall anvints

i relation till mediatorer. I vissa studier, till
exempel Munir m.fl. (2012), dr transformativt
ledarskap direkt relaterat till arbetstillfreds-
stillelse, medan relationen till vilbefinnande
medieras. Det skulle kunna vara sa att kopp-
lingen helt enkelt ser olika ut beroende pa vad
som mits. Detta dr ocksa nagot som tidigare
litteraturéversikter patalat (Arnold, 2017;
Harms m.fl., 2017; Inceoglu m.fl., 2018).

Ett ledarskap for hilsa och vilbefinnande
som dr lyhort och anpassat stiller stora krav
pé ledaren. Darfor dr det viktigt att ocksa
ledaren ges forutsittningar att kunna utéva
ett gott ledarskap. Hir handlar det om orga-
nisatoriskt praktiska forutsattningar, som till
exempel tid, resurser, antal understillda men
aven sociala forutsattningar och méjligheter
till stod. Ndgot som framkommer frimst
i de kvalitativa studierna, men som ocksi
undersoks i en av de kvantitativa studierna

(Tafvelin, von Thiele Schwarz, m.fl., 2019)

r6r 6msesidigheten mellan chef och medar-
betare. Hir pekar de kvalitativa studierna pa
att medarbetarnas reaktioner pa ledarskapsut-
ovningen i termer av hilsa och vilbefinnande
har betydelse f6r chefens hilsa, vilbefinnande
och senare ledarskapsutévning. Den typen av
positiva och stirkande spiraler som nimns i
nagra av de kvalitativa studierna aterfinns i
annan tidigare forskning (se till exempel van
Dierendonck, Haynes, Borrill, & Stride, 2004).
Resultaten frin den kvantitativa studien
(Tafvelin, von Thiele Schwarz, m.fl., 2019)
stodjer dock inte detta eftersom medarbetarnas
arbetstillfredsstillelse eller arbetsférmaga inte
hade nidgot samband med senare utévning av
interventionsorienterat ledarskap. Ocksé hir
ar det naturligtvis tinkbart att saidana reciproka
samband kan skilja sig mellan olika typer av
ledarbeteenden.

Ytterligare en aspekt att problematisera r6r
kontextens betydelse for relationen mellan
ledarskap och hilsa. Att studera mellanliggande
faktorer som till exempel mediatorer ir
visserligen ett steg 1 en kontextualisering av
fenomenet, men sammantaget ir den kontex-
tuella inramningen 4dnda timligen outvecklad
i de inkluderade studierna, sirskilt i de kvan-
titativa studierna. Detta problem tas ocksa
upp 1 tidigare litteraturéversikter (Arnold,
2017; Harms m.fl., 2017; Inceoglu m.fl., 2018;
Kuoppala m.fl., 2008; Montano m.fl., 2017,
Skakon m.fl., 2010). Det ir fa studier som be-
lyser kontextens betydelse i relationen mellan
ledarskap och hilsa, exempelvis i termer av
vilka forutsattningar cheferna har for att utova
sitt ledarskap. For att chefen eller ledaren ska
kunna vara tillgdnglig f6r sina medarbetare,
vilket 4t en barande idé i savil teorier som till
exempel FRLM och LMX som i de granskade
studiernas resultat, krivs exempelvis personal-
grupper av rimlig storlek, ekonomiska resur-
ser och geografisk nirhet. Kontextens fran-
varo 1 studierna blir problematisk eftersom
det unika 1 studiematerialet inte analyseras
eller problematiseras och kunskapen om hur
organisatoriska (till exempel arbetsmiljépolicyer)
eller nationella faktorer (till exempel den
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svenska modellen, MBL, arbetsmilj6féreskrifter)
formar relationen osynliggors. Har finns sdledes
en risk att alltfor stort fokus liges pa den
enskilde ledaren i form av dennes ledarskap,
nir det i sjdlva verket bor handla om att gora
torindringar i organisationsstrukturen. Vidare
ar de flesta ledarskapsteorier som anvinds

i studierna utvecklade i en nordamerikansk
kontext, men de appliceras timligen okritiskt
som en universell ’best practice” i en nordisk
kontext. Risken for teoretisk reproduktion
blir dirmed 6verhingande, det vill siga att
nordamerikanska teotier bekraftas i en nordisk
kontext darfor att det unika i den nordiska
kontexten inte vigs in. Ett sidant exempel

ar att i studier diskuterar inneborden av

den population varifran data kommer. Som
resultatet av granskningen visar ar materialet

1 manga av studierna himtas frain omsorgs-
sektorn och respondenterna i studien ar
overviagande kvinnor. Hir finns alltsa risk att
kontexten fargar resultaten.

Avslutningsvis kan vi ocksa konstatera att
det som lyfts fram som ett ledarskap som
frimjar halsa dr vildigt likt den samtida bilden
av vad som dr ett gott ledarskap 1 allmédnhet.
Transformativt liksom stédjande ledarskap har
till exempel betonats som centrala f6r andra
typer av utfall som till exempel produktivitet.
Det tycks alltsd inte finnas nagot patagligt unikt
drag eller nagon unik stil som bara frimjar
halsa och vilbefinnande.

Nagra metodologiska
svarigheter med kunskaps-
sammanstallningen

For att 6ka transparensen i denna kunskaps-
sammanstillning och ge en sa rittvis och
objektiv bild som mdijligt for ldsaren, vill vi
kommentera nagra svarigheter med att gora
den hir typen av sammanstillningar och att
jimfora studier med varandra. Begrepp som
hilsa och vilbefinnande liksom ledarskap,
ar teoretiskt komplexa och svara att opera-
tionalisera. Detta har medfort att de olika
studierna har nirmat sig omradet fran olika
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perspektiv och anvint flera olika begrepp och
instrument. Vi har f6rsokt tydliggéra vad det
ar forfattarna undersokt, men 4ven i de fall
ledarskapet eller hilsoutfallet som undersokts
pa ytan ser ut att utgora eller mita samma sak
(till exempel transformativt ledarskap eller
arbetstillfredsstillelse) kan dessa ges olika
innebo6rd eller matas med olika instrument.
Det finns alltsa en risk att de fangar in eller
miter olika aspekter av fenomenet i fraga.
Vidare har alla kvantitativa studier som
ingar 1 kunskapssammanstallningen fokuserat
pa relationen mellan ledarskap och hilsoutfall,
men utifran olika fragestillningar. Det medf6r
att studiernas slutmodeller kan se olika ut dir
nagra justerar for olika bakgrundsfaktorer och
flera andra arbetsmilj6faktorer, medan andra
endast justerar for ett fatal faktorer, som till
exempel kon och dlder. I vissa studier testas
ocksa flera olika ledarstilar. Darfor redovisas
béade bivariata samband (utan justering for
andra faktorer) och justerade samband for att
ge lisaren en tydligare och mer rittvis bild.
Studierna som ingar i kunskapssamman-
stillningen skiljer sig dven at vad giller antalet
deltagare som ingir i analysen. Som exempel
kan nimnas att en studie bygger pa material
fran 6ver 12 000 deltagare, medan det i en annan
studie endast ingar strax Gver 100 deltagare.
Detta har betydelse f6r undersékningarnas
mojligheter att hitta statistiskt signifikan-
ta samband. Ar det manga deltagare ir det
littare att hitta ett statistiskt signifikant sam-
band dven om detta samband ar svagt. I vissa
studier redovisas samband som ér vildigt
laga, men som dnda ir statistiskt signifikanta,
sannolikt eftersom det ér flera tusen deltagare.
Sambandet f6r de flesta studier ligger dock
pa omkring 0,15 till 0,25, vilket innebir att
ledarskap forklarar ungefir 2 till 6 procent av
anstilldas hilsa och vilbefinnande.
Sokningarna genomfordes i tvd databaser:
Scopus och Web of Science. Dessa dr bada
breda databaser och ticker in de flesta veten-
skapliga tidskrifter av bittre kvalitet med
artiklar som dr peer-review-granskade. Det dr
mojligt att ytterligare databaser hade kunnat
generera nagon ytterligare artikel, men vi tror



dnda att nuvarande sOkstrategi fangat in de
flesta studier av relevans for omridet.

I rapporten redovisas en studie som inter-
ventionsstudie, men det dr i sjdlva verket fler
studier som baseras pa material fran interven-
tioner. Dock aterfinns ingen tydlig kontroll-
grupp i studierna och fokus handlar mer om
ledarskapets betydelse f6r bland annat hilso-
utfallet och mindre om att utvirdera interven-
tionen. Vi har dérfor valt att presentera dem
som sambandsstudiet.

Kunskapsluckor

Mot bakgrund av den féregaende diskussionen
och virderingen av det samlade underlaget har
vi kunnat identifiera ett antal kunskapsluckor i
den befintliga forskningen. Faltet vixer sett till
antal studier som publiceras, men det tillférs
relativt lite ny kunskap fran de senast tillkomna
studierna. Detta kan bero pi att det finns en
homogenitet nir det giller vilka metoder och
teorier som anvints samt vilka branscher som
studerats.

Om vi borjar med kunskapsluckor som har
att gora med vilka metoder som anvints kan
vi konstatera att dominansen av kvantitativa
studier gjort att vi vet en hel del om sjilva
torekomsten av ett ledarskap f6r hilsa och
vilbefinnande, men ganska lite om vad det
innebdr 1 det dagliga arbetet. Forenklat sagt
vet vi att ett transformativt ledarskap ér
gynnsamt f6r medarbetares hilsa, men inte
hur en chef faktiskt utfor ett sadant ledarskap
1 praktiken. For att fa kunskap om det utévade
ledarskapet behdvs dirfor en annan typ av
datainsamling, exempelvis genom att observera
chefer och medarbetare i det dagliga arbetet.
Inom chefsarbetsforskningen finns flera val
genomforda studier som bygger pa skugg-
ningar i faltet, observationer av méten och
kontextuella intervjuer (Mintzberg, 2009;
Tengblad, 2012). Med siadana metoder skulle
det vara maijligt att komma ndrmare inpd det
ut6vade ledarskapet. Vidare skulle det vara
limpligt med fallstudier f6r att motverka den
brist pd kontextualisering som kinnetecknar

flera av de granskade studierna. En férdel
med fallstudier dr att det blir naturligt att
fanga in ledarskapet i sitt sammanhang, det
vill sdga att skapa rika beskrivningar av hur
omgivande faktorer paverkar chefers och led-
ares moijligheter att utdva sitt ledarskap. Den
kunskap som kan skapas genom fallstudier kan
sedan verifieras genom kvantitativt inriktade
undersOkningar. Ytterligare en kunskapslucka
som har att géra med metod ér att vi inte vet
speciellt mycket om hur ledarskapet paverkar
medatbetarnas hilsa och vilbefinnande och
hur detta férindras 1 ett lingre perspektiv.
Hir finns saledes behov av longitudinella
flermetodologiska studier for att studera pa
vilket sitt ledarskapet paverkar medarbetarnas
hilsa och vilbefinnande och om detta kan
torindras Gver tid. Detta ir inte nagot unikt
fynd 1 den hir kunskapssammanstillningen da
liknande brister har identifierats och méjliga
atgirder har presenterats i samtliga tidigare
litteraturéversikter (Arnold, 2017; Harms m.fl.,
2017; Inceoglu m.fl., 2018; Kuoppala m.fl.,
2008; Montano m.fl., 2017; Nyberg m.fl.,
2005; Skakon m.fl., 2010).

Nir det giller teoretiska luckor har vi
tidigare 1 kapitlet diskuterat att ett litet antal
teorier fatt en valdigt stor betydelse i filtet.
Overlag sker ocksa vildigt liten problematise-
ring av dessa teorier, utan de anvinds pa ett
ganska mekaniskt och okritiskt sitt, ofta inte
ens i sin helhet. Hir finns siledes ett behov av
kunskap som ifragasitter teorier som till ex-
empel transformativt ledarskap och dess bitvis
ganska ensidiga fokus pa ledaren. Till exempel
skulle teorier om medarbetarskap och med-
ledarskap kunna bidra med ny forstaelse for
hur ledarskapet skapas och vidmakthalls. Med
utgangspunkt i teorier om genus, mangfald och
jamlikhet kan vi troligen ocksa uppticka fler
aspekter av relationen mellan ledare och med-
arbetare, vilket skulle bidra till en mer nyanserad
bild av ett ledarskap som frimjar halsa.

Avslutningsvis ser vi ocksa kunskapsluckor
som kommer av att manga av studierna bygger
pa material som samlats in i vildigt specifika
kontexter, det vill siga inom offentlig sektor
och sirskilt inom omsorgsarbete.
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Hir finns behov av bredare, jaimférande studier,
dir flera typer av branscher och storlekar pa
organisationer finns representerade for att
identifiera gemensamma drag och kontextuella
skillnader.

Allmanna rad

Vad kan da den som arbetar med att frimja med-
arbetares hilsa och vilbefinnande i organisa-
tioner ha for nytta av denna kunskapssamman-
stillning? Utifran de granskade artiklarna,
tidigare kunskapsoversikter och de teorier om
ledarskap och hilsa som presenteras i rappor-
ten gar det faktiskt att identifiera nagra poten-
tiella implikationer f6r exempelvis chefer och
ledare.

For det forsta kan det vara viktigt att tinka
pa att ledarskap ir ett situationsberoende
fenomen som utvecklas pa olika sitt beroende
pa vilka individer som ir inblandade samt de
olika férutsittningar som rader i den givna
kontexten. Detta innebir att det inte finns
ett ”bista” ledarskap som fungerar lika bra
overallt. Det gar dirfor inte att enkelt ta en
ledarskapsteori och fors6ka omsitta den i
praktiken som sa kallad ”best practice”, utan
det krivs att en hel del anpassningar gors
utifran de villkor som rader i den befintliga
kontexten.

Inom den granskade forskningen finns det
dock en slags samsyn vad giller Gvergripande
direkta ledarbeteenden som tycks passa bra
tor att frimja hilsa och vilbefinnande. Dessa
beteenden handlar exempelvis om att sjilv
vara en forebild for medarbetarna nir det
giller arbetet och hilsa, men ocksi att inspirera
och motivera dem i deras arbete.
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Det dr ocksa viktigt att stimulera medarbetar-
nas personliga utveckling. Vidare édr det ocksa
viktigt att finnas tillgdnglig, men ocksa att visa
tortroende och ge medarbetarna handlings-
utrymme och mandat. Da det kan vara svirt
att hitta balansen mellan att vara bide nitrvar-
ande och stédjande, men samtidigt ocksa ge
utrymme och ansvar dr det viktigt att ledare
och medarbetare har en kontinuerlig dialog
om foérvantningar pa ledarskapet s att ledaren
kan anpassa det till medarbetarnas och orga-
nisationens behov. En medarbetare som girna
vill ha utrymme kan vid férindrade uppgifter
beh6va en mer nirvarande ledatre. Detta kraver
ett flexibelt ledarskap som anpassas till raidande
situationer och kontextet.

Vidare ir det ocksa viktigt att papeka att
det har visat sig svart att i forskning finga in
exakt hut de ovan beskrivna ledarbeteendena
faktiskt paverkar medarbetarnas hilsa och vil-
befinnande. Snarare pekar forskningen manga
ganger pa betydelsen av det indirekta ledar-
skapet, exempelvis genom att bygga en kultur
och milj6 som frimjar hilsa. Hur en sadan
kultur/milj6é ser ut beror pa flera faktorer som
till exempel handlingsutrymme, resurset, upp-
drag, kompetens och sa vidare. Ett rad dr att
diskutera vad hilsa innebir pa er arbetsplats
och vilka foérvintningar som finns pa ledare
och kollegor i detta avseende.

Avslutningsvis dr det ocksa virt att notera
att det ocksa ar viktigt att ledaren eller chefen
ges forutsittningar och stéd for att kunna
utéva ett ledarskap som frimjar hilsa och
vilbefinnande. Det krivs exempelvis resurser,
lagom stora personalgrupper och ett medar-
betarskap som klarar av att méta ledarskapet
pa ett konstruktivt satt.



5. Slutsatser

Syftet med denna rapport har varit att sam-
manstalla forskningsbaserad kunskap om vilka
ledarskapsbeteenden som kan bidra till hilsa
pa arbetsplatsen. I arbetet med rapporten har
toljande tre fragestillningar varit vigledande:

* Vilka teoretiska utgangspunkter gillande
ledarskap och/eller chefskap finns i
empiriska studier om ledarskap for hilsa
och vilbefinnande?

* Hur har ledarskap for hilsa och vilbe-
finnande studerats ur ett metodologiskt
perspektiv och i vilka kontexter har det
studerats?

» Vilka direkta och indirekta ledarskapsbete-
enden som framjar hilsa kan identifieras i
tidigare forskning?

Kunskapssammanstillningen har specifikt
fokuserat pa empiriska studier som studerat
hur konstruktiva ledarbeteenden dr kopplade
till anstilldas hilsa och vilbefinnande i en
nordisk arbetslivskontext. De 33 studier som
har analyserats har anvint olika ledarskaps-
teorier, men det ér tydligt att Full Range of
Leadership-modellen dominerar filtet men
enbart med en av modellens tre stilar — trans-
formativt ledarskap. Aven mer stédjande
ledarbeteenden utan tydlig ledarskapsteori un-
dersoks. Studierna bygger frimst pa tva olika
datainsamlingsmetoder: enkiter besvarade av
medarbetare eller intervjuer med chefer och
medarbetare. Av dessa 33 studier bygger 13
studier pa datainsamling vid flera tidpunkter
(det vill siga en longitudinell design).

Den samlade bilden av dessa studier visar
att ledarskapet har betydelse for anstilldas
halsa och vilbefinnande och att detta fram-
forallt sker via andra faktorer i arbetsmiljon.
Ledarbeteenden som handlar om att vara
torebild, inspirera, motivera och stimulera och
samtidigt se och stddja varje medarbetare (sa
kallat transformativt ledarskap) lyfts fram som
betydelsefulla, liksom att ledaren ar tillganglig
och samtidigt visar fortroende f6r medarbetaren
och ger utrymme och mandat. Ledaren be-
héver vara flexibel och anpassa sitt ledarskap
beroende pi situation och medarbetarnas
behov. Resultaten tyder pa att det indirekta
ledarskapet verkar genom flera olika faktorer
1 arbetsmiljon som till exempel de arbets-
uppgifter och férutsittningar som finns for
att genomfora dem, hur det sociala klimatet
ser ut 1 organisationen eller pa arbetsplatsen,
individens egen instillning och tro pa sig sjilv
liksom deltagande i hilsofrimjande aktiviteter
och insatser.

Kunskapssammanstillningen visar dven att
mer forskning pa omradet behévs. For att fa
Okad forstielse for relationen mellan ledar-
skap och hilsa och vilbefinnande och hur ett
sadant ledarskap utévas i praktiken behover
kontextens betydelse studeras mera och olika
typer av specifika ledarbeteenden jaimforas.
Det behovs fler longitudinella studier som
anvinder och kombinerar material fran olika
killor och applicerar olika teoretiska perspektiv.
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Bilagal — Metod

I denna bilaga ges en férdjupad beskrivning
av tillvigagangssittet vid framtagningen av
denna kunskapssammanstillning. Arbetet har
toljt Mynakmodellen. Avsikten ér att ligga
fram denna beskrivning férhéllandevis krono-
logiskt sa att lisaren ska fa en uppfattning av
processen i sin helhet. Inledningsvis beskrivs
hur kunskapssammanstillningens fokusomra-
de har utarbetats och dirmed hur urvalet av
studier och inklusionskritetier har bestimts.
Efter detta beskrivs sokstrategierna liksom hur
den fGrsta screeningen av studierna genomférdes.
Direfter beskrivs hur relevansbedémningen av
fulltexter samt kvalitetsgranskningen av de studier
som bedémdes relevanta gick till.

Urval av studier

Vid starten av denna kunskapssammanstillning
tydliggjordes sammanstillningens innehall,
fokus och avgrinsningar pa basis av PEO-modellen
(People, Exposure, Outcome). PEO-modellen
anvindes for att tydliggora fokus pd innehallet 1
studierna som ligger till grund f6r denna kun-
skapssammanstillning (se tabell 13) liksom f6r
att tydliggora vilket typ av innehall och studier
som inte skulle fokuseras (se tabell 14).
Inklusionskriterier f6r kunskapssamman-
stillningen utarbetades tillsammans av forfat-
tarna och representanter frain Myndigheten
tor arbetsmiljokunskap (bibliotekarie och pro-
cessledare) och bestod 1 att studierna skulle:
a) ha fokus pa arbetslivs- och arbets-
platskontexter
a) vara utférda i en nordisk kontext
a) undersoka ledarskap i termer av stilar, bete-
enden, roller och liknande begrepp eller
synonymer i relation till
a) anstilldas hilsa och vilbefinnande
(triskfaktorer).

For att sdkerstilla att underlaget till kunskaps-
sammanstillningen var vetenskapligt och
empiriskt grundade samt fOr att fa en rimlig
mingd studier att hantera under avsatt tids-
period har ytterligare avgrinsningar valts i
termer av att studierna skulle vara:

e) vetenskapliga artiklar i internationella
(akademiska) tidskrifter med gransknings-
forfarande

e) att de skulle vara publicerade eller
’in press” mellan 2009 och 2019

e) samt att de skulle vara skrivna pa
engelska och

e) innehalla empiriskt material.

Avgrinsning till den nordiska kontexten
gjordes dels fOr att begrinsa omfattningen

av litteratur i relation till de tidsramar som
fanns till f6rfogande, dels for att kunskaps-
sammanstillningen ska utmynna i rad och
den kulturella och geografiska nirhet som de
nordiska linderna representerar ger sannolikt
mer 6verforbara resultat jimfort med studier
genomforda i mer avldgsna linder. Det spe-
cifika tidsspannet valdes dels med avseende
pa mingden litteratur, dels da detta tidsspann
sammanfaller med de tidigare systematiska
litteraturéversikterna inom omradet som vi
kinde till vid projektstarten (Kuoppala m.fl.,
2008; Skakon m.fl., 2010). D4 dessa redan
systematiskt gitt igenom studier fran 1970 till
juli 2009 ansags ett forlingt tidsspann endast
sammanfalla med dessa versikter. Ytterligare
litteraturéversikter kindes ej till vid projektets
start men har inforlivats 1 rapporten. Dock har
alla senare 6versikter gjort avgransningar pa
olika sitt — endast studier med en viss design,
vissa skalor, vissa tidskrifter och si vidare och
ingen har tagit med kvalitativa studier. Av den
hir kunskapssammanstillningens 33 studier ar
det endast sex studier som Overlappar tidigare
litteraturéversiktet.

Exklusionskriterier utarbetades samtidigt som
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Tabell 13: Inklusionskriterier i PEO-modellen
People Exposure

Studier med fokus pa arbetslivs- och
arbetsplatskontexter.

Studier genomfdrda i en nordisk
kontext.

Tabell 14: Exklusionskriterier i PEO-modellen
People Exposure

Studier med enbart fokus pa andra
kontexter an arbetslivet, till exempel
skola och utbildning.

Studier genomfdrda i en utomnordisk
kontext.

ovan nimnda inklusionskriterier och bestod i
att studierna skulle exkluderas om de a) enbart
fokuserade pa andra kontexter dn arbetslivet,
som till exempel skola och utbildning (till ex-
empel studier av relationer mellan ldrare och
elever), b) enbart var genomfoérda i en utom-
nordisk kontext, ¢) enbart fokuserade indirekt
ledarskap, d) enbart fokuserade destruktivt
ledarskap och e) enbart fokuserade pa ohilsa.
Vidare bestimdes att studier skulle exkluderas
om de f) inte byggde pa empiriskt material
(som till exempel litteraturéversikter, metaana-
lyser, konceptuella artiklar, “viewpoints” eller
motsvarande), ) var litteratur som inte publi-
cerats i vetenskapliga, akademiska tidskrifter
(som till exempel rapporter, bocker, bokkapitel,
doktors- eller licentiatavhandlingar) och h) var
skrivna pd andra sprak dn engelska.

Sokstrategi

Efter att inklusions- och exklusionskriterier
hade faststillts, identifierade forfattarna till
denna kunskapssammanstillning tio studier
som uppfyller inklusionskriterierna och som
de sjalva anvint 1 andra arbeten. Dessa tio studier
anvindes av bibliotekarien for att generera
limpliga sOktermer, men ocksa for att validera
de senare sokningarna och sikerstalla att
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Ledarskap i termer av stilar, beteenden, roller
och liknande begrepp/synonymer.

Indirekt ledarskap

Destruktivt ledarskap

Outcome

Anstélldas halsa och
véalbefinnande (friskfaktorer).

Outcome

Studier som enbart fokuserar
pa ohilsa.

alla tio studier aterfanns i sokresultaten. De
initiala s6ktermerna togs fram pa basis av de
tio identifierade artiklarna, men dven pa basis
av forfattarnas tidigare erfarenheter inom
forskningsfiltet. De slutgiltiga soktermerna
faststilldes genom diskussioner mellan fo1-
fattarna, bibliotekarie och processledare fran
Myndigheten f6r arbetsmiljokunskap. S6kning-
arna genomfordes huvudsakligen i databasen
Scopus. Databasen Web of Science anvindes
som komplementdatabas (se tabell 15). Scopus
genererade 24063 triffar och Web of Science
genererade 1499 triffar. Efter borttagning av
dubbletter kvarstod 2859 unika studier. Bibli-
otekarien for projektet genomforde samtliga
s6kningar i juni 2019 och levererade titel och
abstract pa samtliga triffar via programvaran
Rayyan.

Screening pa titel och abstract

Forfattarna liste igenom samtliga titlar och/
eller sammanfattningar (abstract) pa samtliga
traffar med hjalp av programvaran Rayyan.
Alla traffar markerades med antingen inklu-
dera, exkludera eller kanske (se tabell 16). De
studier som markerades med “’kanske” samt
de studier dir olika bedémningar gjordes
lastes av bada forfattarna och diskuterades



Tabell 15: Sokningens olika steg, sokstrang och antal traffar

Scopus 1

Ledarskap TITLE-ABS-KEY (leadership) OR TITLE-ABS-KEY ("Leader* behavior*") OR

177015

TITLE-ABS-KEY ("Leader* style*") OR TITLE-ABS-KEY ("Leader* skills") OR
TITLE-ABS-KEY ("Supervisor* behavior*") OR TITLE-ABS-KEY ("Leader-member
exchange") OR TITLE-ABS-KEY ("Manager* behavior*")

2 Halsa

TITLE-ABS-KEY ("Well being" OR Wellbeing) OR TITLE-ABS-

295830

KEY (Health W/0 (work* OR employ* OR occupational OR subordinate)) OR
TITLE-ABS-KEY (healthy PRE/O (employee* OR work*))

3 1 AND 2 (10 standardartiklar)

4 3 AND Filters activated:

Sprak: English

Publication type: Article

Ar: 2009 och framat

Web of 1
Science

4632

2463

Ledarskap TS= (leadership) OR TS= ("Leader* behavior*") OR TS= ("Leader* style*") OR 99 347
TS= ("Leader* skills") OR TS= ("Supervisor* behavior*") OR TS= ("Leader-

member exchange") OR TS= ("Manager* behavior*")

2 Halsa

TS= ("Well being" OR Wellbeing) OR

141067

TS= (Health NEAR/O (work* OR employ* OR occupational OR subordinate)) OR
TS= (“Healthy employee*") OR TS= (“Healthy work*")

3 1 AND 2 (8 standardartiklar)

4 3 AND Filters activated:
Sprak: English

Publication type: Article

Ar: 2009 och framat

Gemensam 5

tills enighet om ett gemensamt beslut naddes.
Vid bedémningen férsokte forfattarna avgora
huruvida studien ifraga empiriskt undersékte
relationen mellan ledarskap 4 ena sidan och
hilsa och vilbefinnande a andra sidan. Ingen
hinsyn togs i detta skede till huruvida studien
undersokte konstruktivt ledarskap och positiv
hilsa och vilbefinnande. I de fall det var svart
att avgora detta markerades studien med kan-
ske. I gruppen kanske markerades dven studier
som var litteraturoversikter och konceptuella
papper liksom studier dir inget abstract syntes.
Totalt var det 491 studier (studier markerade
med Inkludera, Kanske — Svira,

Kanske — Ofullstindig information) som

2058

1499

Scopus steg 4 AND Web of Science steg 4 2859

ansags kriva fulltext for att avgéra om studien
uppftyllde uppstillda inklusionskriterier.

Relevansbedomning av
fulltexter

Efter att fulltexterna himtats in paborjades
relevansgranskningen. I samtliga inhdmtade
tulltexter identifierades om de uppfyllde de
inklusionskriterier som stillts upp. Varje studie
bedémdes didrmed huruvida de 1) var skrivna
pé engelska 2) behandlade empiriskt material 3)
miitte eller behandlade vilbefinnande eller hilsa
och inte (enbart) ohilsa, besvir, dkommor eller
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Tabell 16: Antal studier vid screening

Bedomning Antal studier
Inkludera 367
Exkludera 2290
Kanske 204
Totalt 2859

dylika negativa/patogena indikatorer 4) mitte
eller behandlade konstruktivt ledarskap och
inte (enbart) destruktivt ledarskap, det vill siga
studierna mater inte ledarskap som handlar om
missbrukande, utnyttjande, manipulerande, eller
dylika ledarskapsbeteenden 5) att det empiriska
materialet dtminstone delvis var inhimtat i en
nordisk kontext samt 06) att relationen mellan
konstruktivt ledarskap och hilsa och vilbefin-
nande atminstone delvis behandlades. Studier
som inkluderade bade positiva och negativa
(salutogena och patogena) indikatorer f6r hilsa
och vilbefinnande inkluderades, men enbart de
positiva star i fokus i denna kunskapssamman-
stillning. Exempelvis kan en studie underséka
ledarskap 1 forhallande till arbetstillfredsstillelse
och upplevd stress och dd med fokus pa relationen
ledarskap-arbetstillfredsstillelse. I vissa av de
kvalitativa studierna var inte relationen mellan
ledarskap och hilsa huvudfokus men studier
ddr resultaten dnda i nagon man behandlar
denna trelation har bedémts som relevanta.

I tabell 17 besktivs 6versiktligt hur manga studier
som exkluderades av de olika anledningarna.
Da positiv hilsa och positivt vilbefinnande ar
komplexa begrepp och kan fyllas med olika
innehall valdes att inkludera studierna sivida
det inte uppenbart handlade om patogener och
om forfattarna till studien sjilva ocksa beskrev
utfallet som vilbefinnande eller hilsa. Efter att
samtliga inhdmtade fulltexter relevansgranskats
var det 37 studier som uppfyllde samtliga ovan-
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med féljande markeringar:

Svdra att bedéma 112
Litteraturoversikter/konceptuella studier 78
Ofullstandig information 14
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stiende relevansbeddmningspunkter.

Kvalitetsbeddmning

Bada forfattarna genomférde kvalitetsbedom-
ningen av samtliga studier som bedémts
relevanta f6r kunskapssammanstillningen.

Ett bedémningsprotokoll anvindes for studier
med kvantitativ metodansats och ett annat
bedémningsprotokoll anvindes for studier med
kvalitativ metodansats.

Studier med en kvantitativ ansats kvalitets-
bedémdes med ett protokoll framtaget av
Tompa (Tompa m.fl., 2007, 2016) och som har
anvints 1 flera tidigare litteraturéversikter, savil
svenska (Stahl, 2016) som internationella
(Andersen m.fl., 2019). Protokollet bestar av tio
fragor dar varje friga bedéms och far mellan 1
och 5 poing, Ett exempel pa fraga ir: ”Ar resul-
tatet justerat for viktiga paverkande faktorer?” I
enlighet med bedémningsprotokollet bedomdes
studier med 35 poing eller mer som hog kva-
litet, 25 till 34 poing beddmdes som medelh6g
kvalitet och 24 poing eller ligre bedémdes som
lag kvalitet. I enlighet med bedémningsproto-
kollet och tidigare litteraturéversikter inkluderades
endast studier av hog eller medelhég kvalitet i
denna kunskapssammanstillning. Av totalt 31
kvalitetsgranskade kvantitativa studier, bedom-
des 28 studier ha hog eller medelhég kvalitet.

De studier som baseras pa kvalitativa data



Tabell 17: Antal exkluderade studier och skal till exkludering

Exkluderade Antal studier

Exkluderade pa titel 2290
eller abstract:

Exkluderade pga 78
litteraturdversikt:

Skal till exklusion

Exkluderade pa 454 Exkluderade pga fokus pa ohélsa eller destruktivt ledarskap 128
relevans:

Exkluderade pga utomnordisk kontext 186

Exkluderade pa grund av avsaknad av empiriskt material (konceptuella) 19

Var inte skrivna pa engelska 1

Exkluderade pga bokkapitel 14

Fel fokus (till exempel €] ledarskap, ledares hélsa) eller kontext 77

Dubbletter 2

Undersoker ej relationen ledarskap-hélsa 27
Exkluderade pa kvalitet: 4
Totalt antal exkluderade: 2826

bedémdes med en granskningsmall som
utvecklats av Statens beredning f6r medicinsk
och social utvirdering (SBU, 2017). SBU:s
granskningsmall bestir av fem rubriker: syf-

te, urval, datainsamling, analys samt resultat.
Var och en av dessa rubriker har fraigor som
ska besvaras i kvalitetsbeddmningen. Under
rubriken syfte finns till exempel fragan "Utgar
studien frin en vildefinierad problemformu-
lering/ frigestillning?”. Frigorna besvaras

med ja, nej, oklart eller ¢j tillimpligt. Efter en
sammanvigning bedémdes om den granskade
artikeln hade hog, medelhog eller lag kvalitet.
Studier med hog och medelhog kvalitet inklu-
derades. Av total sex kvalitetsgranskade kvalita-
tiva studier bedémdes fem studier ha hog eller
medelhog kvalitet. Totalt har saledes 33 studier
ingitt 1 granskningen. Figur 2 ger en 6versiktlig
bild av processens olika steg.

I samband med kvalitetsbedémningen gjor-
des ocksa en bedémning av eventuella intresse-
konflikter som kan ha uppstitt pa grund av hur
de inkluderade studierna finansierats. I de fall

som finansidr angetts har det uteslutande gillt
statliga forskningsrad eller intern finansiering
fran de universitet/hogskolor dir forskarna varit
verksamma. Inga intressekonflikter framkom.

Bearbetning och analys

De kvantitativa studier som bedémdes ha hég
eller medelh6g kvalitet gick vidare till analys.

I analysen ldstes samtliga studier igenom och
tabeller med central information om studien
dir de med relevans for den hir kunskaps-
sammanstillning sammanstalldes. Sadan
central information innefattar vilket land som
studien genomfordes 1, pa vilken population,
hur ledarskap mattes, hur hilsorelaterade
utfall mattes, hur sambanden sig ut mellan
ledarskap och hilsorelaterat utfall, bivariat
och i slutmodellen justerat for andra faktorer
liksom om eventuella mediatorer undersdktes.
Detta beskrivs i kunskapssammanstillningens
resultatdel och det ar utifrin denna beskriv-
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ning som slutsatser dras. Férfarandet kallas
tor narrativ sammanstillning (SBU, 2017).
Analysen av de kvalitativa artiklarna gjordes
1 fyra steg. I steg 1 lastes artiklarna samtidigt
med en bedémning av relevans och kvalitet.
Utifran denna ldsning skapades den forsta
oversiktliga bilden av innehallet. I steg 2
genomfordes en lasning utifran deskriptiva
kategorier som syftade till att samla in grund-
liggande information om artiklarna, som till
exempel tidskrift, land, syfte, fragestillningar,
teoretiska utgangspunkter och metod med
mera. I steg 3 vidtog en induktiv konventionell
innehéllsanalys (Hsieh & Shannon, 2005) av

artiklarnas resultat. Resultat, diskussion och
slutsatser lastes igenom och utifrin lisningen
skapades preliminira kategorier fran varje
artikel. I detta steg gjordes en sammanfattning
av respektive artikel med fokus pa resultatens
innehall och giltighet. I steg 4 diskuterade
forfattarna férhallandena mellan de preliminira
kategorierna, vilket ledde till identifiering av
fyra 6vergripande kategorier som i ndgon man
berors i flera av de inkluderade artiklarna:

1) direkt ledarskap 2) indirekt ledarskap

3) dmsesidig paverkan och 4) situations-
anpassat ledarskap.

Figur 2: Flodesschema 6ver hur manga artiklar som gatts igenom under processens olika steg.

Referenser fran databassokningar
(n=2859)

Granskade abstracts
(n=2859)

Granskade fulltexter
(n=491)

Kvalitetsgranskade fulltexter
(n=37)

Inkluderade fulltexter
(n=33)

Exkluderade abstract
(n=2290+78)

Exkluderade fulltexter pga. bristande relevans
(n=454)

Exkluderade fulltexter pga. bristande kvalitet
(n=4)

Forteckning 6ver samtliga exkluderade studier aterfinns pa mynak.se i anslutning till denna rapport.
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