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Forord

Finns det ledarskapsbeteenden som kan héja medarbetarnas vilbefinnande och
prestation i en organisation och finns det ledarskapsbeteenden som har negativ
paverkan pa dessa? Vad kan forebygga och motverka destruktivt ledarskap och vilka
organisatoriska forutsittningar kan i stéllet hjilpa ledaren att utéva ett konstruktivt
ledarskap? I syfte att undersoka sambandet mellan olika former av ledarskapsbete-
enden och medarbetares vilbefinnande och prestation initierade myndigheten f6r
arbetsmiljokunskap arbetet att ta fram en kunskapssammanstillning.

Kunskapssammanstillningens huvudslutsats ar att ett ledarskap ska kinnetecknas

av foljande fyra ledarbeteenden for att betraktas som konstruktivt och transfor-
merande och didrmed vara gynnsamt f6r bide medarbetares vilbefinnande och for
organisationens prestation: att vara en forebild; att inspirera med hjilp av visioner;
att stimulera nya idéer; och att visa omtanke. Vidare visar kunskapssammanstill-
ningen att ledartrining med fokus pa utvecklande av konstruktiva ledarbeteenden
samt organisationsformer som skapar forutsittningar for saidana ledarbeteenden 4r
av betydelse och rekommenderas. Samtidigt visar resultaten att det 4r av stor vike att
organisationer aktivt arbetar for att forebygga destruktiva ledarbeteenden di dessa
kan minska bade personalens vilbefinnande och organisationers prestationsférméga.

Forfattarna till kunskapssammanstillningen 4r docent Susanne Tafvelin vid

Ume3 universitet, medicine doktor Robert Lundmark, Ume3 universitet, samt
docent Andreas Stenling, Umed universitet. PA myndighetens uppdrag har Daniel
Lundgqvist vid Linkdpings universitet kvalitetsgranskat kunskapssammanstillningen.
Bibliotekarie Hanna Dahlin vid Lunds universitet bistod forfattarna under sok-
processen. Amanuenserna Karin Lindfelt Havert och Olivia Stalner vid Umed
universitet bistod f6rfattarna i urvalsprocessen efter litteratursékningen. Ansvariga
processledare vid Myndigheten f6r arbetsmiljokunskap har varit fil.dr. Monica
Kaltenbrunner och docent Robert Ljung,.

Forfattarna till kunskapssammanstéllningarna har sjilva valt sina teoretiska och
metodologiska utgingspunkter och 4r ansvariga for resultaten och slutsatserna som
presenteras i kunskapssammanstillningen.

Jag rikear ett stort tack till sivil vira externa forskare och kvalitetsgranskare
som medarbetare pA myndigheten som bidragit till att ta fram denna virdefulla
kunskapssammanstillning,

Kunskapssammanstillningen publiceras pd myndighetens webbplats och i serien
Kunskapssammanstillningar.

Gibvle, februari 2022

thdod <

Nader Ahmadi,
Generaldirektor



Sammanfattning

Syftet med denna kunskapssammanstillning 4r att sitta fokus pa forskning
som beskriver och analyserar samband mellan ledarskap och medarbetares
vilbefinnande och arbetsprestation pa individ-, grupp- och organisationsniva.
Vi vill dven undersoka hur ovanstdende samband paverkas av ledar-, medar-
betar- och kontextfaktorer. Rapporten avser att sirskilt belysa resultat for en
nordisk kontext, samtidigt som dessa sitts i relation till internationell forsk-
ning med experimentella studiedesigner i syfte att stirka slutsatserna. Syftet
har brutits ned i tva frigestillningar: Hur ser sambanden ut mellan ledarskap
och medarbetares vilbefinnande och arbetsprestation pa individ-, grupp- och
organisationsniva? Vilken betydelse har ledar-, medarbetar- och kontextfak-
torer for sambanden mellan ledarskap och medarbetares vilbefinnande och
arbetsprestation pé individ-, grupp- och organisationsniva?

Det systematiska arbetet med kunskapssammanstillningen har foljt den
processmodell som anvinds for systematiska kunskapssammanstillningar
inom Myndigheten for arbetsmiljokunskap. Initialt tydliggjordes samman-
stillningens inriktning och avgrinsningar utifrin syfte och fragestillningar.
Baserat pé detta formulerades ddrefter kriterier for vilka studier som skulle
inkluderas respektive exkluderas i sammanstillningen.

Inklusionskriterierna var att studierna skulle underséka specifika ledarbete-
enden, ha fokus pd arbetslivskontexter samt undersoka ledarskapets betydelse
for medarbetares vilbefinnande och/eller prestation. Studierna skulle antingen
vara genomforda i Norden eller utgé frin en experimentell studiedesign.

Exklusionskriterierna bestod i att utesluta studier som inte innefattade primirt
empiriskt material (exempelvis litteraturdversikter, metaanalyser och koncep-
tuella artiklar), inte var publicerade i vetenskapliga tidskrifter med gransk-
ningsforfarande (exempelvis rapporter och bokkapitel), var skrivna pa annat
sprak dn engelska eller publicerade fore 2015. Utdver detta avgrinsades urvalet
av studier till artiklar publicerade i internationella tidskrifter med gransk-
ningsforfarande och som uppnatt en impact factor pa 2,0 eller hogre samt
tilldelats niva 1 eller 2 pa Norska listan (en modell for analys av tidskrifts-
kvalitet).

Sokningarna genomfordes i databaserna Business Source Complete (BSC)

och Psyelnfo och resulterade i 3 284 unika triffar. Dessa granskades utifrin
titel och abstrakt samt tidskriftens impact factor och utifran detta valdes

333 artiklar ut for relevansgranskning utifrin de tidigare uppsatta inklusions-
och exklusionskriterierna. Efter relevansgranskningen aterstod 27 artiklar.
Dessa genomgick kvalitetsbedomning utifrin 7he Mixed Methods Appraisal
1ool. Ingen av de 27 artiklarna exkluderades pé basis av denna kvalitetsbe-
domning. De kvarstdende 27 artiklarna omfattade 30 studier som bedémdes



relevanta utifran inklusions- och exklusionskriterierna. Av dessa 30 studier
var 21 utférda i nordisk kontext, 10 utgick frin en experimentell design och

1 studie var bdde utférd i en nordisk kontext och hade utgangspunkt i en
experimentell design. I alla inkluderade studier anvindes kvantitativa mitme-
toder. I resultatsammanstillningen har de inkluderade studierna delats upp i
tva urval: studier i en nordisk kontext respektive studier med en experimentell
studiedesign.

Sammanfattningsvis har de flesta studier med nordiska urval fokuserat pd
konstruktiva ledarskapsstilar, framfor allt i termer av ett transformerande
ledarskap, och pa vilbefinnandeutfall. Resultaten visar dver lag pa en positiv
relation mellan ett konstruktivt ledarskap 4 ena sidan och vilbefinnande

och prestation hos medarbetare 4 den andra. En av studierna antyder att ett
konstruktivt ledarskap dven kan péaverka medarbetares vilbefinnande nega-
tivt genom att oka sjuknirvaron, som i sin tur 6kar sjukfranvaron ver tid.
Resultat frin studier som undersoke aktivt destruktiva former av ledarskap
tyder pd att det foreligger en negativ relation till medarbetares vilbefinnande.
Studier som utvirderar moderande faktorer antyder ocksa att ledar-, med-
arbetar- och kontextfaktorer kan paverka relationen mellan ledarskap och
medarbetarutfall. Eftersom fa nordiska ledarskapsstudier undersoke destruktivt
ledarskap (sirskilt passivt destruktivt ledarskap), relationen mellan ledarskap
och prestationsutfall eller moderande faktorer i relationen mellan ledarskap
och medarbetarutfall, bér de sammanstillda resultaten i dessa fall tolkas med

forsiktighet.

Bland de inkluderade experimentella studierna har ett tydligare fokus lagts

pa destruktivt ledarskap (framfor allt krinkande ledarskap) 4n konstruktivt
ledarskap. Det ir ocksa ett starkare fokus pa vilbefinnande snarare 4n presta-
tion bland de utfallsvariabler som studerats. Den mest fsrekommande stu-
diedesignen ir vinjettbaserade experiment i laboratoriemiljé eller online med
mellangruppsdesign. Endast ett faltexperiment aterfanns bland de inkluderade
experimentella studierna. Det generella ménstret bland studiernas resultat ar
att destruktivt ledarskap har en negativ effekt pA medarbetares vilbefinnande.
De experimentella studier som undersoker modererande faktorer visar att vissa
individ- och ledarfaktorer kan paverka effekten av ledarskap pé vilbefinnande
och prestation. Mer specifikt visas att vissa typer av konstruktivt ledarskap
kan skydda mot negativa effekter av individfaktorer (t.ex. dngest) och att vissa
ledarfaktorer (t.ex. ansvar for arbetslaget, vision) kan skydda mot negativa
effekter av destruktivt ledarskap. Miangden ledarfaktorer, utfall och modera-
torer som undersdkts i de inkluderade studierna 4r dock begrinsad och de
sammanstillda resultaten bor dirfor tolkas med viss forsiktighet.

Utifran resultaten i kunskapssammanstillningen har ett antal kunskapsluckor
identifierats. Studier av konstruktivt ledarskap domineras av teorin om trans-
formerande ledarskap och endast ett fatal studier i denna kunskapssamman-
stillning utgir frain moralbaserade teorier. Aven om tillskottet av nya teorier
kan vara nagot positivt, eftersom det gor det mojligt att undersoka ledarskap
utifran fler perspektiv, har kritik forts fram mot att nya teorier introduceras



utan att man forst har undersokt om de bidrar med nagot nytt utéver befintlig
teoribildning. Det behévs ytterligare studier som stéller ledarskapsteorier

mot varandra for att bittre forstd deras unika bidrag samt anstringningar

for att undersoka hur dessa teorier kan integreras i stillet for att konkurrera.
Liknande kunskapsluckor finns i relation till destruktivt ledarskap och trots
att det finns manga olika sitt att konceptualisera och operationalisera destruk-
tivt ledarskap saknas det systematiska forsok att integrera dessa eller systema-
tiskt stilla dessa olika modeller och teorier mot varandra. Kunskapssamman-
stillningen visar ocks att det finns ett stort behov av ytterligare studier som
kartlagger faktorer (dvs. moderatorer) som kan inverka pa ledarskapsproces-
sen. Det skulle vara 6nskvirt med fler studier som undersoker kontextuella
faktorer och foljarfaktorer for att bittre forsta hur olika faktorer hjilper eller
stjdlper ledarskapsprocessen. Det finns ocksa kunskapsluckor kopplade till
forskningsdesign med tanke pd att minga studier av konstruktivt ledarskap

ar faltstudier och bygger pa sjilvrapporterade data pa vilbefinnande. Hir
behovs fler studier med starkare designer som miter vilbefinnande pa andra
sdtt 4n sjilvrapportering. Det finns ocksa ett behov av fler ledartriningsstudier.
Endast en av de inkluderade studierna var en ledartriningsstudie, vilket pekar
pa ett behov av fler studier som undersoker hur ledare kan trinas i beteenden
som gynnar medarbetares vilbefinnande och arbetsprestation pé individ-,
grupp- och organisationsniva.

Utifran kunskapssammanstillningen presenteras ocksé négra slutsatser for
praktiknira tillimpning av resultaten for ledare, arbetsgivare och organisa-
tioner. Ett transformerande ledarskap verkar vara gynnsamt f6r bade vilbe-
finnande och prestation. Det innebir att ledare med fordel kan striva efter
att uppvisa de fyra transformerande ledarbeteendena: att vara en forebild, att
inspirera med hjilp av visioner, att stimulera nya idéer och att visa omtanke.
For organisationer ter det sig ocksa viktigt att skapa forutsittningar for ledare
att agera transformerande dir ledartrining med fokus bade pa gynnsamma
beteenden och forutsittningar for transformerande ledarskap framstir som
viktiga delar. Det verkar ocksd vara viktigt for organisationer att aktivt arbeta
for att forebygga destruktiva ledarbeteenden, eftersom kunskapssammanstill-
ningen visar att sidana beteenden bade minskar personalens vilbefinnande
och arbetsprestation.



English Summary

The aim of this review report is to compile research that describe and analyse
the relation between leadership and employee wellbeing and performance.
The aim is also to examine how leader-, employee-, and contextual factors
affect this relation. The report has a particular focus on results from Nordic
studies, as well as a focus on international studies with experimental designs,
in order to strengthen the conclusions. The following two research questions
provide guidance for the report: What are the relations between leadership
and employee wellbeing and performance? What influence does leader-,
employee-, and contextual factors have on the relations between leadership
and employee wellbeing and performance?

The systematic work of this review has followed the steps of the agency’s
process model. First, the focus of the review was determined by outlining the
aim and research questions. Next, inclusion and exclusion criteria were set for
the selection of studies. Studies to be included should, based on these criteria,
examine specific leadership behaviours, be conducted in a workplace setting,
and focus on employee wellbeing and performance outcomes as a result of
exposure to a specific leadership. Non-empirical studies (e.g., reviews, meta-
analysis, and conceptual articles), non-peer-reviewed scientific studies (e.g.,
reports or book chapters), non-English articles, and articles published before
2015, were to be excluded. Additionally, the selection of studies was limited to
articles published in international journals with a journal impact factor of at
least 2.0, and a ranking of 1 or 2 on the Norwegian list (a model for analysis

of journal quality).

Search terms were generated and searches were conducted in two databases:
Business Source Complete (BSC) and PsycInfo. The searches generated a total
of 3 284 unique articles. These articles were reduced to 333 after reviewing
titles, abstracts, and journal ratings, according to the inclusion and exclusion
criteria. These 333 articles were further reduced to 27 articles after full-text
screening reviewing their relevance. The quality of these 27 articles was
reviewed with the Mixed Method Appraisal Tool. No article was excluded
based on the quality assessment. The remaining 27 articles included covers
30 studies relevant for the review based on the inclusion and exclusion criteria.
Of the 30 studies, 21 were conducted in a Nordic workplace setting, and

10 used an experimental design. One study was conducted in a Nordic
setting and used an experimental design. All of the included studies used a
quantitative approach. The results of the Nordic studies and the experimental
studies are presented independently in the report.

Most of the Nordic studies focused on constructive forms of leadership,
especially transformational leadership and its relation to wellbeing outcomes.
The results show that in general a constructive leadership is associated with



positive employee wellbeing and performance outcomes. Interestingly, the
results from one of the studies suggest that constructive leadership may also
affect employee wellbeing negatively by increasing sickness presence, which
over time may increase sickness absence. Results from studies that examine
destructive forms of leadership suggest that such leadership behaviors have a
negative relation with employee wellbeing. Results from studies examining
moderation suggest that leader-, employee-, and contextual factors can affect
the relation between leadership and employee outcomes. Given that few of
the included Nordic studies examined destructive leadership (especially in a
passive destructive form), relations between leadership and performance, or
moderation, results related to these issues should be interpreted with caution.

In contrast to the Nordic studies, the included experimental studies mostly
examined relations between destructive leadership (mainly abusive supervision)
and employee wellbeing. Vignette-, or scenario-based experiments, in

a laboratory setting or online, were used in 9 out of the 10 included
experimental studies. Only one study used a field-experimental study

design. Overall, the results of the experimental studies show that destructive
leadership is negatively related to employee wellbeing. Experimental studies
examining moderation also show that specific leader-, and employee factors
may affect the relation between leadership and employee wellbeing and
performance.

Based on the results of this review a couple of research gaps have been
identified. Studies on constructive leadership is dominated by transformational
leadership theory, and only a few depart from moral-based theories. As few
studies have compared different theories with each other, more studies that
can help determine how different theories complement, or contribute beyond
one another, are needed. A similar lack of theoretical integration is present
when it comes to destructive leadership theories. Based on the results of this
review, there is a lack of studies that examine factors that may facilitate or
hinder the leadership process (i.e., moderation). More specifically, studies that
examine moderation of employee- and contextual factors are warranted. Using
other methods than self-reports to collect data on leadership and wellbeing is
warranted and there is a need for studies that examine the effects of leadership
training.

Implications for leaders, employers, and organizations include emphasizing
efforts to develop and enact transformational leadership behaviors, as these
are beneficial for both employee wellbeing and performance. Organizations
can facilitate leaders by providing prerequisites that enables constructive
leadership behaviors, such as training. Efforts to reduce the emergence of
destructive leadership behaviors are also needed to secure employee wellbeing
and performance.
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1 Inledning

Denna kunskapssammanstillning inriktas mot empirisk forskning som
undersoker ledarskapets betydelse for medarbetares vilbefinnande och arbets-
prestation pa individ-, grupp- och organisationsniva.

1.1 Bakgrund

Arbetsmiljorelaterade besvir kopplade till stress och psykisk ohilsa har 6kat
och dr numera de vanligaste orsakerna till arbetsrelaterade besvir for bade
kvinnor och min. Storst 6kning, frimst hos kvinnor, ses nir det géller ohilsa
som kan kopplas till organisatoriska och sociala faktorer i arbetsmiljon
(Arbetsmiljoverket, 2016, 2021). For bade organisationen och de anstillda 4r
en hallbar arbetsmiljé en viktig aspekt som madste beaktas. For att arbetet ska
bli hillbart 4r individens vilbefinnande och arbetsmiljo viktiga faktorer, men
dven aspekter som kan kopplas till prestation.

En central aspekt i de anstilldas arbetsmiljo, som i forlingningen har poten-
tial att paverka bade vilbefinnande och prestation, ir det ledarskap som deras
nirmaste chef utévar (Montano m.fl., 2017). Okad kunskap om hur chefer
paverkar medarbetares vilbefinnande och prestation kan dérfor vara ett steg
mot en hallbar arbetsmiljé. Mot bakgrund av detta har Myndigheten for
arbetsmiljokunskap beslutat att arbeta fram en kunskapssammanstillning
med fokus pa samband mellan ledarskap och medarbetarnas vilbefinnande
och prestation.

Denna kunskapssammanstillning fokuserar bade pa konstruktivt och destruk-
tivt ledarskap i form av ledarbeteenden eller stilar. Sammanstillningen inriktas
mot forskning i en nordisk kontext samt mot studier med starka designer i
form av experimentella studier, vilket méjliggor sikrare slutsatser om orsak
och verkan. For att kunna kartligga under vilka forhéllanden ledarskapet spe-
lar sdrskild stor roll riktas sirskild uppmarksamhet mot faktorer som 6kar eller

minskar ledarskapets betydelse.

1.2 Kunskapssammanstillningens syfte och
fragestallningar

Syftet med denna studie r att sammanstilla forskning som beskriver och
analyserar samband mellan ledarskap och medarbetares vilbefinnande samt
arbetsprestation pa individ-, grupp- och organisationsniva. Vi vill dven
undersoka hur ovanstidende samband paverkas av ledar-, medarbetar- och
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kontextfaktorer. Med kunskapssammanstillningen avser vi att sirskilt belysa
resultaten for en nordisk kontext, men dessa resultat sitts dock i relation

till internationell forskning med experimentella studiedesigner for att stirka
slutsatserna. Syftet har brutits ned i foljande fragestillningar:

1. Hur ser sambanden ut mellan ledarskap och medarbetares vilbefinnande
samt arbetsprestation pd individ-, grupp och organisationsniva?

a. i studier med deltagare frin Norden?

b. i experimentella studier?

2. Vilken betydelse har ledar-, medarbetar- och kontextfaktorer for samban-
den mellan ledarskap och medarbetares vilbefinnande och arbetsprestation
pa individ-, grupp- och organisationsnivé?

a. i studier med deltagare frin Norden?

b. i experimentella studier?

1.3 Metod och avgransningar

Det systematiska arbetet med kunskapssammanstillningen har f6ljt Myndig-
heten for arbetsmiljokunskaps processmodell for systematiska kunskapssam-
manstillningar (en fullstindig redogérelse for metoden presenteras i bilaga 1).
[ ett forsta skede tydliggjordes sammanstillningens inriktning och avgrins-
ningar utifrin syfte och frigestillningar. Baserat pa detta formulerades sedan
kriterier for vilka studier som skulle inkluderas respektive exkluderas i sam-
manstéllningen.

Inklusionskriterierna var att studierna skulle underséka specifika ledarbeteen-
den, ha fokus pa arbetslivskontexter samt undersoka ledarskapets betydelse for
medarbetares vilbefinnande och/eller arbetsprestation pa individ-, grupp- och
organisationsnivé. Studierna skulle antingen vara genomférda i Norden eller
utgd fran en experimentell studiedesign.

Exklusionskriterierna bestod i att utesluta studier som inte innefattade primirt
empiriskt material (t.ex. litteraturdversikter, metaanalyser och konceptuella
artiklar), inte var publicerade i vetenskapliga tidskrifter med granskningsfor-
farande (t.ex. rapporter och bokkapitel) eller som var skrivna pd andra sprak
an engelska eller publicerade fore 2015. Utdver detta avgrinsades urvalet av
studier till artiklar publicerade i internationella tidskrifter med gransknings-
forfarande och som uppnatt en impact factor pa 2,0 eller hogre samt tilldelats
en etta eller tvia pa Norska listan (en modell for analys av tidskriftskvalitet).

Sokningarna genomfordes i databaserna Business Source Complete (BSC) och
PsycInfo och resulterade i 3 284 unika triffar. Dessa granskades utifran titel,
abstrake och impact factor, varefter 333 artiklar valdes ut for relevansgranskning
utifran de tidigare uppsatta inklusions- och exklusionskriterierna. Efter rele-
vansgranskningen éterstod 27 artiklar. Dessa genomgick kvalitetsbedémning
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(se bilaga 2) utifrin Mixed Methods Appraisal Tool (MMAT) (Hong m.1l.,
2018). Ingen av de 27 artiklarna exkluderades pa basis av kvalitetsbedom-
ningen. De kvarstdende 27 artiklarna omfattade 30 studier som bedémdes
relevanta utifrin inklusions- och exklusionskriterierna. Av dessa 30 studier var
21 utférda i nordisk kontext och 10 utgick fran en experimentell design. En
av studierna (An m.fl., 2020) inkluderades i bada urvalen eftersom den var
utford i en nordisk kontext (Danmark) och hade en experimentell design. I
resultatsammanstillningen redovisas resultaten uppdelat pa studier i en nord-
isk kontext respektive studier med en experimentell design.

1.4 Kunskapssammanstallningens disposition

Kunskapssammanstillningen bestar av fem kapitel. I det forsta kapitlet
introduceras bakgrunden till uppdraget samt syfte och fragestillningar. I det
andra kapitlet ges en 6versikt dels av de 6vergripande teorier och modeller for
ledarskap som forekommer i forskning om ledarskapets betydelse for vilbefin-
nande och prestation, dels av modeller f6r ledar-, medarbetar- och kontext-
faktorers betydelse for relationen mellan ledarskap och medarbetarutfall. I det
tredje kapitlet presenteras resultaten av kunskapssammanstillningen. Forst ges
overgripande information om studierna och sedan presenteras resultaten mer
i detalj, med start i de nordiska studierna f6ljt av de experimentella studierna.
I det fjirde kapitlet analyseras och diskuteras resultaten, ett antal kunskaps-
luckor identifieras och praktiska tillimpningar av resultaten presenteras. I det
femte kapitlet presenteras slutsatser. I bilaga 1 beskrivs stegvis den metod som
anvints i arbetet med kunskapssammanstillningen. I bilaga 2 beskrivs den
kvalitetsbedomning som gjorts av inkluderade studier med st6d av MMAT.
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2 Teorier och teoretiska
begrepp

I detta kapitel ges en 6vergripande beskrivning av begrepp och teorier som

ror ledarskap och medarbetares vilbefinnande och prestation. Hir presenteras
kortfattat centrala begrepp som forekommer i rapporten, teorier om konstruk-
tivt och destruktivt ledarskap samt kunskapsliget i relation till medarbetares
vilbefinnande och prestation.

2.1 Vad ar ledarskap?

Det ar svart att tillhandahélla en enhetlig definition av vad ledarskap ir, och
detta har bland annat att gora med detta begrepps mangfacetterade natur och
att det studeras inom ménga olika discipliner. Historiskt har ledarskap studer-
ats med sirskilt fokus pd den individuella ledaren, men &ver tid har begreppet
breddats till att ocksd inkludera sidana aspekter som foljare/medarbetare,
kollegor, kontext och kultur. Idag anses ledarskap inte bara handla om den
individuella ledaren och dennes egenskaper, utan beskrivs i olika ledarskaps-
modeller som bland annat dyadiskt, delat, strategiskt, globalt och som en del i
ett komplext samspel mellan manga olika faktorer (Avolio, 2007; Yukl, 2010).

En forenklad beskrivning av ledarskap ar att det innefattar paverkan i en

viss riktning for att uppna ett visst mal. En sddan enkel beskrivning missar
dock méinga nyanser av ledarskap och det komplexa samspel som ledar-

skap ir en del av pa arbetsplatsen. Aven om Burns (1978) uppskattade att
det finns 6ver 130 olika definitioner av ledarskap menar Yukl (2010) att de
flesta definitioner beskriver ledarskap som en process dir ledaren medvetet
paverkar medarbetare/foljare for att guida, strukturera och frimja aktiviteter
och relationer i en grupp eller organisation. En sidan beskrivning belyser att
ledarskap innefattar en specifik roll f6r den individuella ledaren och ir en del
av en komplex process (Woods & West, 2010). Pierce och Newstrom (2011)
menar att ledarskapsprocessen innehéller ett komplext samspel mellan ledare,
foljare och kontext och att ledarskapsprocessen bade 4r dynamisk och interak-
tiv. Ledare paverkar foljare, foljare paverkar ledare och bade ledare och foljare
paverkas av den omgivande kontexten. Samspelet mellan ledare, foljare och
kontext paverkar i sin tur olika utfall som vilbefinnande eller prestation.

15



2.2 Overgripande modeller fér ledarskap och
ledarbeteenden

Ledarskapsforskningen tog fart i borjan av 1900-talet, frimst i USA (House &
Aditya, 1997). Till en bérjan lag fokus pa att identifiera vilka personliga egen-
skaper som var avgorande for ledares effektivitet och framging. 1948 kom den
forsta metaanalysen som fastslog att personliga egenskaper bland ledare och
medarbetare inte skiljer sig it och att sambanden med ledareffektivitet inte

var sirskilt starka (Stogdill, 1948). Detta fick konsekvensen att ledarskaps-
forskningen i stillet inriktade sig mot ledarbeteenden (eller ledarstilar), enligt
tanken att det ledare gor borde ha ett starkare samband med hur de lyckas
som ledare, snarare 4n hur de 4r. Nedan presenteras i kronologisk ordning de
ledarstilsteorier om konstruktivt respektive destruktivt ledarskap som vuxit
fram inom ledarskapsforskningen.

2.2.1 Teorier om konstruktivt ledarskap

Den forsta ledarstilsteorin som vixte fram skiljde mellan uppgiftsorienterade
och relationsorienterade ledarbeteenden. Studier frin Ohio State University i
USA hade genom att kategorisera 1 800 olika ledarbeteenden reducerat ned
dessa till tva 6vergripande dimensioner vilka reflekterade uppgiftsorienterade
beteenden sa som att férdela arbetsuppgifter och sitta deadlines samt rela-
tionsorienterade beteenden si som att stotta och lyssna pé personalen. De
nirmast efterfoljande drtiondena, dvs. 1940-60-talen, genomfordes omfattan-
de studier f6r att avgora om en ledare frimst ska vara uppgiftsorienterad eller
relationsorienterad. Resultaten fran dessa studier var spretiga, och det var svart
att dra nagra sikra slutsatser. De ledare som frimst agerade uppgiftsorienterat
hade medarbetare som forvisso presterade bra, men de var ocksé stressade. De
ledare som frimst agerade relationsorienterat hade medarbetare som madde
bra och trivdes pa jobbet, men de presterade inte alltid s bra (Hughes m.l.,
2006; van Wart, 2003).

Utifran dessa spretiga resultat vixte tanken fram att ledare borde vara flexibla
och ibland anvinda uppgiftsorienterade beteenden och vid andra tillfillen
anvinda de relationsorienterade beteendena for att pa s vis na framgang. Detta
var startskottet for de situationsanpassade ledarstilsteorierna, dir Herseys

och Blanchards (1969) situationsanpassade ledarskapsmodell ar den mest
vilkinda. Den utgér fran att ledare vixlar mellan eller kombinerar uppgifts-
orienterade och relationsorienterade beteenden beroende pa hur mogen eller
forberedd den anstillde ér i relation till sin arbetsuppgift. Situationsanpassade
ledarskapsteorier fick stort genomslag pa 1970-talet och 4r populira inom
niringslivet dn idag, vilket delvis kan forklaras av att de ir ldtta att ta till sig
och trina ledare i. Dessa teorier har dock inte kunnat beldggas empiriskt, och
det saknas studier som visar pa att ett situationsanpassat ledarskap leder till
vilbefinnande eller hoga prestationer hos medarbetarna (Hughes m.fl., 2006).

Under 1980-talet, efter att de situationsanpassade teorierna ifrigasatts och
lagts at sidan, befann sig ledarskapsforskningen i kris (Bryman, 1992). Trots
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studier under snart ett decennium fanns det inga entydiga svar pa hur ledare
ska agera for att vara effektiva. Ur den kritik som riktats mot tidigare ledar-
stilteorier, med ett till synes enogt fokus pa uppgifts- och relationsorienterade
ledarbeteenden, vixte en ny vag av teorier fram som i stillet fokuserade pa
symboler, visioner, kultur och emotioner. Bland dessa teorier var det framfor
allt Bass (1985) teori om transformerande ledarskap som fick genomslag. Bass
(1985) ledarskapsmodell gir under namnet The Full Range Leadership Model
och skiljer pa tre ledarstilar: transformerande, transaktionellt och lat-ga-ledar-
skap. Transformerande ledarskap beskrivs som det mest effektiva ledarskapet
och bygger pa att ledaren 6kar medarbetarnas motivation och acceptans for
de uppsatta malen genom att vara en forebild, inspirera med hjilp av visioner,
stimulera nytinkande och visa omtanke. Det transaktionella ledarskapet, som
enligt modellen 4r det nist mest effektiva, bygger pé ett utbyte mellan ledare
och foljare, dir ledaren med hjilp av beléningar alternativt bestraffningar
uppnér foljsamhet mot uppsatta mal. Lat-ga-ledarskapet beskrivs som ett
passivt icke-ledarskap, dir ledaren drar sig undan och undviker att fatta beslut
(Antonakis m.fl., 2003; Bass, 1990). Teorin fick stort genomslag och ir idag
den mest anvinda teorin inom ledarskapsforskningen. Jimfort med tidigare
teorier har den gott vetenskapligt stod pd si vis att flera metaanalyser har pavi-
sat att transformerande ledarskap har ett positivt samband med medarbetares
engagemang, motivation, prestation och vilbefinnande (t.ex. Montano m.fl.,
2017). Samtidigt finns ocksa kritik mot teorin, exempelvis att transformeran-
de ledarskap 6verbetonar ledarens roll och portritterar ledaren som en hjilte
som ska frilsa sina foljare (Northouse, 2007). Kritik har dven riktats mot svar-
igheten att mita olika transformerande beteenden separat, vilket ifrigasitter
teorins validitet (van Knippenberg & Sitkin, 2013).

Under de senaste dren har en ny vag av teorier gjort entré, med fokus pa
ledarens etik, moral och autenticitet (Banks m.fl., 2018). Etiskt ledarskap
utdvas nir en ledare tar hinsyn till etik och moral i sitt beslutfattande och nir
ledaren upptrider normativt korrekt och formar sina foljare att upptrida pa
ett liknande sitt (Brown m.fl., 2005). Tjinande ledarskap (servant leadership)
kinnetecknas av en vilja att tjana andra, dir ledaren hjilper till att 16sa kins-
lomissiga problem, forutser framtida behov, har férmégan att paverka andra
och kan peka ut organisationens plats i det storre samhillet (Greenleaf, 1977).
Autentiskt ledarskap har sina rotter i teorin om transformerande ledarskap,
men fokuserar mindre pd visioner och mer pa transparanta och etiska ledar-
beteenden (Avolio & Gardner, 2005). Autentiskt ledarskap karakteriseras av
oppenhet, informationsdelning och involvering av medarbetarna (Avolio m.fl.,
2009). Dessa tre moralbaserade teorier anses ha satt fingret pa en viktig aspekt
i ledarskapet i form av etik och moral, samtidigt som de empiriskt har haft
svart att pavisa en hogre forklaringsgrad i medarbetarutfall, t.ex. medarbetares
prestation och vilbefinnande, jimfort med transformerande ledarskap (Banks
m.fl., 2018).
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2.2.2 Teorier om destruktivt ledarskap

Som en del av en vig inom psykologin med ett okat intresse for mannisk-

ans morkare sidor tog forskningen om destruktivt ledarskap fart i borjan av
2000-talet. Till en borjan sags destruktivt ledarskap som en marginell fore-
teelse, ett sillan férekommande fenomen dir ett fital ledare betedde sig illa.
Detta synsitt kom dock att ifrigasittas i och med en norsk prevalensstudie
som visade att 6ver 30 % av den norska arbetskraften upplevde att de hade en
destruktiv ledare (Aasland m.fl., 2010). Detta blev startskottet for en vag av
studier med fokus pé destruktivt ledarskap i arbetslivet.

Destruktivt ledarskap definierades inledningsvis som en ledares systematis-

ka och upprepande beteende som krinker eller bryter mot organisationens
legitima mél och intressen genom att underminera 1) organisationens mal,
uppgifter, resurser och effektivitet och/eller 2) understilldas motivation, vil-
befinnande och arbetstrivsel (Einarsen m.fl., 2007). Utifrin denna definition
ar destruktivt ledarskap ndgot som riktas bide mot medarbetarna i form av
krinkningar och mot organisationen i form av illojalitet, dvs. en ledare som ar
omtyckt av medarbetarna kan vara destruktiv om ledaren exempelvis priorite-
rar medarbetarnas bista framf6r organisationens effektivitet och 6verlevnad.
Detta synsitt kom att ifrdgasittas och i stillet presenterades en definition som
ar snivare dir endast beteenden som riktas mot medarbetarna ir inkluderade,
vilket ligger mer i linje med allminna definitioner av ledarskap dir destruktivt
ledarskap ses som en process 6ver tid dir ledaren agerar hindrande eller fient-
ligt gentemot sin personal (Schyns & Schilling, 2013). Detta 4r den definition
som just nu, enligt var uppfattning, har storst genomslagskraft.

En annan pagiende diskussion ir vilka ledarbeteenden som ska ses som
destruktiva. Till en bérjan var det framf6r allt olika typer av aktiva beteenden
som sags som destruktiva, t.ex. att vara hotfull och aggressiv. Pé senare tid har
det forts fram argument om att dven passiva beteenden paverkar personalen
negativt och dirmed bér ses som destruktiva, t.ex. att undvika att ta beslut,
dra sig undan eller inte forma sig att strukturera upp verksamheten, och att
dessa beteenden dirfor bor ingd i studier av destruktivt ledarskap (Skogstad
m.fl., 2007; Skogstad m.fl., 2014). Utifran dessa idéer har exempelvis For-
svarshogskolan utvecklat ett instrument for att mita destruktive ledarskap
som innefattar fem olika typer av destruktiva ledarbeteenden: 1) arrogant och
orittvis, 2) hot, bestraffningar och 6verkrav, 3) egoinriktad och falsk, 4) passiv
och feg och 5) osiker, otydlig och rérig (Larsson m.fl., 2012), dir de tre forsta
ses som aktiva och de tvé sista som passiva destruktiva beteenden.

Forskning om destruktivt ledarskap sker inom olika discipliner, och ibland
under olika benimningar. Krinkande ledarskap (abusive supervision) ir en
teoribildning dir fokus ligger pd ledares verbala aggressivitet, t.ex. utskillning-
ar, ordttvisa beskyllningar och offentliga forlojliganden (Tepper, 2000). Krin-
kande ledarskap kan ses som en form av aktivt destruktivt ledarskap. Forsk-
ning om destruktivt ledarskap sker ocksé under benimningar som despotiskt
ledarskap, narcissistiskt ledarskap, utnyttjande ledarskap, tyranni samt toxiske
eller fientligt ledarskap (Mackey m.fl., 2021).
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2.3 Ledarskapets betydelse for medarbetares
valbefinnande

Studier av ledarskapets betydelse for medarbetares vilbefinnande tog fart

i borjan av 2000-talet och r dirmed ett relativt nytt forskningsomrade
(Nyberg, 2009). Efter att ledarskapsforskningen fokuserat mycket pé ledar-
skapets inverkan pa prestation riktades nu intresset mot den okade ohilsan i
arbetslivet och vilken roll ledare kunde spela for detta. Vilbefinnande ir ett
komplext och svirdefinierat begrepp, och denna kunskapssammanstillning
fokuserar pa psykologiskt vilbefinnande, nigot som ocksd ménga tidigare
kunskapssammanstillningar och metaanalyser av ledarskap utgatt fran. Psy-
kologiskt vilbefinnande definieras som en individs "subjektiva upplevelse och
fungerande” (Grant m.fl., 2007, s. 53 [vér oversittning]) och kan operationa-
liseras i form av kognitiva och affektiva processer (Warr, 2013). Utifrin detta
synsitt inkluderas bade positiva och negativa aspekter av vilbefinnande. Inom
ramen for positivt vilbefinnande skiljer forskare ofta pa hedonistiskt vélbe-
finnande, som betonar subjektiva upplevelser av njutning och vilbehag, och
eudemoniskt vilbefinnande, som betonar subjektiv vitalitet och meningsfull-
het. Studier av ledarskapets inverkan pd medarbetares vilbefinnande fokuse-
rade till en bérjan pa olika former av konstruktivt ledarskap, for att péd senare
ar kanske frimst ha fokus pd destruktiva ledarbeteendens inverkan pa vilbe-
finnandet. Nedan sammanfattas de metaanalyser och systematiska kunskaps-
oversikter som gjorts av konstruktivt och destruktivt ledarskaps inverkan pa
medarbetares vilbefinnande.

Sambandet mellan konstruktivt ledarskap och vilbefinnandeutfall har under-
sokes i flertalet 6versiktsstudier, och detta samband har konsekvent visat pa
positiva relationer. Mer specifikt har transformerande ledarskap visat sig ha
ett negativt samband med medarbetares stress och utbrindhet (Harms m.fl.,
2017) och ett positivt samband med vilbefinnande (Arnold, 2017; Myndig-
heten for arbetsmiljokunskap, 2020). Montano m.fl. (2017) visade att ett
transformerande ledarskap och relations- och uppgiftsorienterat ledarskap

ar relaterat till mental hilsa, och Inceoglu m.fl. (2018) fann att konstruktivt
ledarskap och framfor allt ett forindringsinriktat ledarskap, som exempelvis
transformerande ledarskap, korrelerar positivt med medarbetares vilbefinnan-
de. Flera av dessa oversiktsstudier ssmmanfattar ocksa vilka mediatorer som
undersokts, dvs. vilka faktorer som kan forklara sambandet mellan konstruk-
tivt ledarskap och vilbefinnande. Dessa sammanfattningar pekar mot vikten
av sddana mekanismer som positiva affekter, kad motivation, tillit och identi-
fikation med ledaren samt 6kad tilltro till den egna férméigan (Inceoglu m.fl.,
2018). Sammantaget visar dessa tidigare dversiktsstudier att ett konstruktive
ledarskap generellt har ett positivt samband med medarbetares vilbefinnande,
och ett negativt samband med stress och utbrindhet. Det saknas dock studier
som undersoker moderatorer, dvs. faktorer som 6kar eller minskar ledarska-
pets inflytande pa medarbetares vilbefinnande (Harms m.fl., 2017).

I och med det 6kande intresset for destruktivt ledarskap har ett flertal meta-
analyser med fokus pé destruktiva ledarbeteendens inverkan pd medarbetares
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vilbefinnande publicerats under de senaste dren. Generellt visar dessa stu-
dier pa att destruktivt ledarskap har ett negativt samband med medarbetares
vilbefinnande. Mer specifikt har destruktivt ledarskap visat sig ha ett positivt
samband med mental ohilsa (Montano m.fl., 2017), stress och utbrindhet
(Mackey m.fl., 2017, Mackey m.fl., 2021; Schyns & Schilling, 2013), depres-
sion (Mackey m.fl., 2021), medan det har ett negativt samband med vilbe-
finnande (Schyns & Schilling, 2013) och engagemang (Mackey m.fl., 2021).
Det saknas dock sammanstillningar av férklarande faktorer eller mekanismer
(dvs. mediatorer) samt av faktorer som okar eller minskar effekten av destruk-
tivt ledarskap (dvs. moderatorer).

Sammantaget visar tidigare forskning att konstruktivt ledarskap har ett sam-
band med bittre psykologiskt vilbefinnande, medan destruktivt ledarskap ar
relaterat till simre vilbefinnande. Det finns viss kunskap om de mekanismer
som kan forklara varfor konstruktivt ledarskap leder till okat vilbefinnande,
men 4n sa linge saknas en sammanstéllning av moderatorer, dvs. faktorer som
okar eller minskar effekten av konstruktivt och destruktivt ledarskap.

2.4 Ledarskapets betydelse for medarbetares
prestation

Kopplingen mellan ledarskap och arbetsprestation har varit av stort intresse i
tidigare forskning. I denna kunskapssammanstillning ir fokus pé prestations-
utfall pd individ-, grupp- och organisationsnivi. Tidigare forskning som
fokuserat pa kopplingen mellan konstruktivt ledarskap (t.ex. transformerande
ledarskap) och arbetsprestation pa individ-, grupp- eller organisationsnivd har
generellt visat att konstruktivt ledarskap ér relaterat till bittre prestationer
(Dulebohn m.fl., 2012; Judge & Piccolo, 2004; Judge m.fl., 2004). Det har
ocksa under det senaste decenniet blivit ett 6kat fokus pa de potentiella nega-
tiva effekterna av destruktivt ledarskap pa arbetsprestation. En av de forsta
metaanalyserna visade pa en negativ relation mellan destruktivt ledarskap och
individuell prestation, men inget statistiskt signifikant samband fanns mellan
destruktivt ledarskap och prestation pd organisationsnivé (Schyns & Schilling,
2013). Dock inkluderade Schyns och Schillings (2013) metaanalys relativt

fa studier, och det har genomf6rts manga studier inom omradet sedan denna
metaanalys publicerades. I detta avsnitt beskrivs forskning som undersokt
kopplingen mellan konstruktivt och destruktivt ledarskap och arbetsprestation
pa individ-, grupp- och organisationsnivé. Ett sirskilt fokus liggs pa tidigare
oversikesstudier for att ge en bild av kunskapsliget om sambanden mellan
ledarskap och arbetsprestation.

Sambandet mellan konstruktivt ledarskap och prestationsutfall har undersokts
i flera tidigare metaanalyser som konsekvent visat pa positiva relationer. Mer

specifikt har transformerande ledarskap visat en positiv relation till individuell
prestation (Wang m.fl., 2011), och relations-orienterat och uppgiftsorienterat
ledarskap har kopplats till bittre prestationer pa grupp- och organisationsniva
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(Judge m.fl., 2004). Montano m.fl. (2017) visade att relationen mellan kon-
struktivt ledarskap (transformerande, uppgiftsorienterat eller relationsoriente-
rat ledarskap) och prestationsutfall delvis medieras av mental hilsa. Konstruk-
tivt ledarskap hade en positiv relation till mental hilsa, vilket i sin tur hade en
positiv relation till prestationsutfall. Andra mekanismer som delvis visat sig
forklara sambandet mellan konstruktivt ledarskap och prestationsutfall ar att
ha fortroende (trust) for ledaren (Legood m.fl., 2021) samt s.k. Leader-Mem-
ber Exchange (LMX) (Gottfredson & Aguinis, 2017). Ceri-Booms m.fl.
(2017) visade att konstruktivt ledarskap (uppgifts- och personorienterat
ledarskap) hade ett positivt samband med bade subjektiv och objektiv arbets-
prestation pa gruppnivd. Sammantaget visar dessa tidigare oversiktsstudier att
konstruktivt ledarskap generellt har ett positivt samband med prestation pa
individ-, grupp- och organisationsniva.

Nir det giller kopplingen mellan destruktivt ledarskap och prestationsut-

fall har fyra metaanalyser publicerats under de senaste tio aren. Schyns och
Schilling (2013) undersokte relationer mellan abusive supervision eller andra
destruktiva ledarbeteenden och prestationsutfall pa individ- och organisa-
tionsnivd och fann en negativ relation till prestation pé individniva men inte
pa organisationsniva. Senare metaanalyser visar pa liknande resultat ddr bade
abusive supervision (Mackey m.fl., 2017) och destruktivt ledarskap (Mackey
m.fl., 2019, 2021) verkar bidra till simre prestationer. Viktigt att tilligga ar
att de flesta studier om sambandet mellan destruktivt ledarskap och presta-
tionsutfall har fokuserat pa prestation pa individnivd, och det finns mindre
kunskap om kopplingen mellan destruktivt ledarskap och prestation pa
grupp- eller organisationsniva. Det ar ocksd viktigt att podngtera att det finns
relativt lite kunskap om potentiella mekanismer som forklarar sambandet
mellan destruktivt ledarskap och prestationsutfall (Mackey m.fl., 2019) men
det finns visst stdd for att mental ohilsa delvis forklarar sambandet (Montano

m.A., 2017).

Sammantaget visar tidigare forskning att konstruktivt ledarskap har ett sam-
band med bittre prestationer pa individ-, grupp- och organisationsniva. Nir
det giller destruktivt ledarskap verkar det framf6r allt vara kopplat till simre
prestationer pd individnivé och vi har 4n sa linge mindre kunskap om hur

destruktivt ledarskap paverkar prestationer pd grupp- eller organisationsniva.

2.5 Ledar-, medarbetar- och kontextfaktorers
inverkan pa relationen mellan ledarskap och
medarbetares valbefinnande och prestation

Ledarskap uppstér, utfors och upplevs inte i ett vakuum, utan framtrider
snarare som ett resultat av ett samspel mellan ledarfaktorer (t.ex. ledares
motivation), medarbetarfaktorer (t.ex. erfarenhet) och kontextfaktorer (t.ex.
omstindigheter i organisationen) (Fiedler, 1978). Ett sadant systemperspektiv
utgor en nddvindig grund for att besvara frigor om nir och varfor specifika
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ledarbeteenden har en (storre eller mindre) effeke pd medarbetares vilbefin-
nande och prestation (Padilla m.fl., 2007).

Det har linge funnits antaganden om att forekomsten av olika ledarbeteen-
den, liksom styrkan i ett ledarskaps inverkan pd medarbetares vilbefinnande
och prestation, paverkas av ledar-, medarbetar- och kontextfaktorer (Fiedler,
1978). Studier som underséker moderering (dvs. interaktion) av dessa faktorer
i relationen mellan ledarskap och medarbetares vilbefinnande och prestation
ar dock fortfarande relativt fi. En aterkommande slutsats i tidigare litteratur-
sammanstillningar som ror sambandet mellan olika former av ledarskap och
utfall dr darfor ate det behdvs fler studier som undersoker potentiella modera-
torer (Tafvelin, 2017).

Kontext-

faktorer
i samverkan

Medarbetar-

Ledarskap

Figur 1. Ledar-, medarbetar- och miljéfaktorer samverkar och inverkar pa relationen
mellan ledarskap och utfall i termer av medarbetares valbefinnande och prestation samt
organisationers effektivitet.

Med ledarfaktorer avses olika karakteristika som kan knyrtas till, eller av andra
ses forknippade med, den individ/de individer som utdvar ledarskapet. Dessa
omfattar med andra ord bade faktorer som vanligtvis betraktas som register-
data, sisom utbildning, kon, alder, erfarenhet etc., och faktorer som ar upple-
velsebedémda (av en eller flera ledare eller medarbetare), sdsom personlighet,
engagemang, motivation etc. (Lord m.fl., 2017).

Med medarbetarfaktorer avses olika karakteristika som kan knyrtas till, eller av
andra ses forknippade med, den individ/de individer som det aktuella ledar-
skapet riktar sig mot. Dessa motsvarar i stort ledarfaktorer, men med tilligget
matchning, t.ex. i termer av matchning i dlder mellan medarbetare och ledare
(Kearney, 2008).

Kontext delas ofta in i tvd dimensioner: den bakomliggande miljén och den

mer nirliggande (organisatoriska) kontexten (Johns, 2006). I den bakomlig-
gande miljon ryms oftast makronivafaktorer sasom samhillskultur och eko-
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nomiska, demografiska och institutionella forhéllanden. Dessa kan paverka
relationen mellan ledarskap, medarbetares vilbefinnande och prestation, t.ex.
genom att styra vilken forvintan om inflytande i beslut som finns. I de allra
flesta fall anses den bakomliggande miljén ha indirekt paverkan pa den mer
specifika nirliggande kontexten, som i sin tur antas direkt paverka styrkan i
relationen ledarskap och medarbetares vilbefinnande och prestation (Johns,
2006). Den bakomliggande miljon kan ocksa ha en inverkan pé upplevda
ledar- och medarbetarfaktorer, t.ex. hur vi uppfattar och tillskriver kon olika

egenskaper (Eagly, 2013).

Den nirliggande kontexten delas i sin tur vanligen upp i olika underkate-
gorier. I en nyligen genomford litteraturdversike (Oc, 2018) foreslés t.ex. en
indelning i uppgiftsfaktorer, sociala faktorer, fysiska faktorer och temporala
faktorer. Uppgiftsfaktorer ror karaktiren pa arbetsuppgifter, dvs. vad som kin-
netecknar arbetet, t.ex. om det ir 16pandebandarbete eller virdarbete, anstill-
ningsform, nattarbete osv. Sociala faktorer ror olika klimataspekter, t.ex. om
arbetet utfors i team, nitverk som finns i arbetet, upplevd status osv. Fysiska
faktorer omfattar aspekter som fysiskt avstind, dvs. om ledare och medarbeta-
re befinner sig i samma lokal eller om ledning sker pé distans, men kan ocksd
rora t.ex. bullrig arbetsmiljo som paverkar méjligheten till interaktion. Tem-
porala faktorer rér t.ex. upplevelse av tidspress, om det ir ett kontinuerligt
arbete eller ett projekt med bestimt slutdatum osv.

Aven om de olika faktorerna som tas upp ovan var och en for sig kan ha en
inverkan pa relationen mellan ledarskap och medarbetar-, och organisations-
utfall betraktas de anda vanligtvis som samverkande (Padilla m.fl., 2007). Ext
exempel pa hur den omgivande miljén inverkar pd den nirliggande kontexten
som i sin tur paverkar relationen mellan ledarskap och medarbetares vilbefin-
nande och prestation ir covid-19-pandemin. Pandemin kan ses som en bak-
omliggande miljofaktor som i sin tur paverkar den fysiska distansen (nirlig-
gande kontext) mellan ledare och medarbetare, vilket i sin tur kan tinkas 6ka
eller minska effekten av ett visst ledarskap pa medarbetar- och organisations-
utfall. Exemplet kan ocksa anvindas for att askidliggora hur olika former av
nirliggande kontextfaktorer potentiellt sett interagerar med varandra och med
ledar- och medarbetarfaktorer. Tilliten i relationen mellan ledare och medar-
betare och relationens lingd kan exempelvis tinkas paverka hur stor betydelse
fysiskt avstind far. Andra faktorer ir ledarnas erfarenhet av att hantera ledning
pa distans och deras kunskap i att hantera olika kommunikationsmedier, samt
medarbetarnas formaga att hantera eventuell frustration som uppstir och
deras upplevelse av méjligheter att paverka sin situation.
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3 Resultat

I detta kapitel beskrivs de studier som ingar i denna kunskapssammanstillning
och resultaten frin de inkluderade studierna. Kapitlet bestar av tre avsnitt

dir det forsta (3.1) presenterar overgripande information om de inkluderade
studierna. Det andra avsnittet (3.2) fokuserar pa studier med nordiska urval,
medan det tredje (3.3) presenterar resultaten kopplade till experimentella
studier.

3.1 Overgripande information om de inkluderade
studierna

I kunskapssammanstillningen inkluderades totalt 30 studier fran 27 olika
artiklar som var publicerade i 23 olika tidskrifter. Bland dessa 30 studier

har 21 nordiska urval och 10 4r experimentella studier. En av studierna

(An m.fl., 2020) inkluderades i bida urvalen eftersom den utférdes i en
nordisk kontext (Danmark) och anvinde en experimentell design. I tabell 1
presenteras tidskrifter ddr studierna med nordiska urval publicerats. Tidskrif-
ten Work & Stress ir den med flest publicerade studier (4 studier), foljd av
tidskrifterna Journal of Leadership and Organizational Studies (2 studier) och
Career Development International (2 studier). De flesta av studierna ir publice-
rade i arbets- och organisationsorienterade tidskrifter, men mer hilsooriente-
rade tidskrifter finns ocksé representerade (t.ex. Stress and Health och Anxier,
Stress, & Coping).
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Tabell 1. Tidskrifter och antal studier med nordiska urval i respektive tidskrift.

Referens

Tidskrift

Antal studier

An m.fl. (2020)

Review of Public Personnel Administration

Tafvelin, Hasson m.fl. (2019)

Hetland m.fl. (2015) Career Development International 2
Jacobsen m.fl. (2015) Public Administration Review 1
Lauring & Jonasson (2018) Human Resource Management Journal 1
Lindblom m.fl. (2015) Management Decision 1
Lindblom m.fl. (2016) Journal of Services Marketing 1
Lundmark m.fl. (2017) Work & Stress 4
Nielsen & Daniels (2016)

Nielsen m.fl. (2019)

Tafvelin, Nielsen m.fl. (2019)

Lundmark m.fl. (2018) Stress and Health 1
Mauno m.fl. (2016) Journal of Advanced Nursing 1
Peltokorpi & Hasu (2015) R&D Management 1
Perko m.fl. (2016) European Journal of Work and Organizational Psychology 1
Perko m.fl. (2017) Work & Stress 1
Sandvik m.fl. (2019) Journal of Leadership & Organizational Studies 2

Sirén m.fl. (2016)

The Leadership Quarterly

_

Upadyaya & Salmela-Aro (2020)

Anxiety, Stress, & Coping

Yu & Duffy (2021)

Journal of Applied Psychology

I tabell 2 presenteras tidskrifter dr de inkluderade experimentella studierna
publicerats. Givet det relativt lilla urvalet av studier 4r det svart att urskdnja
nagot monster gillande hogre eller ligre representation for vissa tidskrifter.
Dock ir alla inkluderade studier publicerade i arbets- och organisationsorien-
terade tidskrifter.

Tabell 2. Tidskrifter och antal experimentella studier i respektive tidskrift.

Referens Tidskrift

Antal studier

An m.fl. (2020) Review of Public Personnel Administration

1

Caesens m.fl. (2019) Journal of Business and Psychology

Carnevale m.fl. (2018) Journal of Business Research

Fiset m.fl. (2019) European Journal of Work and Organizational Psychology

Hu m.fl. (2020) Journal of Applied Psychology

Hurst m.fl.. (2019) Journal of Business Ethics

Park m.fl. (2018)

NININ| ==

Schmid m.fl. (2018) Frontiers in Psychology
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3.2 Fordjupad beskrivning av inkluderade studier
med nordiska urval

Av de totalt 21 nordiska studierna undersoker étta en finsk, fem en svensk,
fyra en norsk, och fyra en dansk population (se tabell 3). Tio av studierna dr

utforda i organisationer inom privat sektor och sju inom offentlig sektor. Fyra

av studierna ir genomforda i flera olika organisationer — inom savil privat
som offentlig sektor. I fyra av studierna saknas uppgift om alder och/eller kon.

Kvinnor ir dverrepresenterade i studierna genomforda i offentliga organisationer,

medan min tycks vara i majoritet i de undersokta privata organisationerna.
Medelaldern pé urvalen stricker sig mellan 27 och 58 ér.

Tabell 3. Beskrivning av urval i nordiska studier.

Referens Land Population Konsfordelning Medelalder
An m.fl.(2020) Danmark | Flera org (utbildning, omsorg Framgar ej Framgar ej
och finans), 439 chefer,
3940 medarbetare
Hetland m.fl. (2015) Norge Flera org (farmaceut bolag, regionalt | 46 % kvinnor 43 ar
Studie 1 halsoforetag, nationell TV-station,
HR-konsultforetag, universitets-
anstéllda), 661 medarbetare
Hetland m.fl. (2015) Norge 12 kunskapsorganisationer, 55 % kvinnor 44 ar
Studie 2 65 medarbetare
Jacobsen & Bggh Danmark | Skolpersonal, 79 rektorer, 22 % kvinnor (rektorer), 52 % | 58 ar (rektorer),
Andersen (2015) 1621 larare kvinnor (larare) 46 ar (larare)
Lauring & Jonasson Danmark | Multinationellt foretag i tillverknings- | 20 % kvinnor 42 ar
(2018) industri, 174 medarbetare och
23 teamledare
Lindblom m.fl. (2015) Finland Detaljhandel, 208 medarbetare Framgar ej Framgar ej
Lindblom m.fl. (2016) Finland Detaljhandel, 208 medarbetare Framgar ej Framgar ej
Lundmark m.fl. (2017) Sverige Tjanstemannaorganisation, 59 % kvinnor 46 ar
180 medarbetare
Lundmark m.fl. (2018) Sverige Processindustri, 90 medarbetare Framgar ej 47 ar
Mauno m.fl. (2016) Finland Sjukskoterskor oklart antal (3 466 89 % kvinnor 46 ar
bjéds in — ej svarsfrekvens)
Nielsen & Daniels (2016) | Danmark | Posten, 155 medarbetare 40 % kvinnor 42 ar
Nielsen m.fl. (2019) Norge Randomiserat nationellt, 52 % kvinnor 45 ar
1149 medarbetare
Peltokorpi & Hasu (2015) | Finland Forskningsakademi, 531 medarbetare | 46 % kvinnor 39 ar
Perko m.fl. (2016) Finland Offentlig sektor — blandat, 88 % kvinnor 49 ar
262 medarbetare
Perko m.fl. (2017) Finland Offentlig sektor — blandat, 85 % kvinnor 49 ar
625 medarbetare
Sandvik m.fl. (2019) Norge Serviceféretag, 442 medarbetare 48 % kvinnor 33 ar
Sirén m.fl. (2016) Finland Datamjukvaruféretag, 80 medar- 9 % kvinnor (chefer), 17 % 46 ar (chefer), 40 ar
betare (chefer), 163 (medarbetare) | kvinnor (medarbetare) (medarbetare)
Tafvelin, Hasson m.fl. Sverige Processindustri, 47 formella chefer, | 24 % kvinnor (ledare), 18 % 47 ar (formella chefer),
(2019) 27 informella chefer, 211 medarbetare | kvinnor (medarbetare) 45 ar (informella chefer),
46 ar (medarbetare)
Tafvelin, Nielsen m.fl. Sverige Kommunanstéllda, 29 chefer, 76 % kvinnor (chefer), 76 % | 47 ar (chefer), 45 ar
(2019) 217 medarbetare kvinnor (medarbetare) (medarbetare)
Upadyaya & Salmela- Finland Tre olika branscher (tjansteforetag, | 49 % kvinnor 44 ar
Aro (2020) offentlig org, globalt kemiféretag),
766 medarbetare
Yu & Duffy (2021) Sverige Lyxfordonsforetag, 37 % kvinnor (chefer), 43 % | 35 ar (chefer), 27 ar
Studie 3 101 chef-medarbetare dyader kvinnor (medarbetare) (medarbetare)
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I tabell 4 finns en beskrivning av studiedesign, typ av ledarskap och typ av
utfall som tillimpats i de inkluderade studier som undersokt nordisk popula-
tion. Av de 21 inkluderade studierna med nordiska urval har 13 anvint sig av
en design med flera mitpunkter. Tva av dessa utgors av si kallade dagboksstu-
dier dir deltagare fatt bedoma daglig upplevelse av ledarskap, vilbefinnande
och/eller prestation (Hetland m.fl., 2015; Yu & Duffy, 2021). Endast en
studie utgick fran ett randomiserat urval av deltagare (An m.fl., 2020), medan
aterstiende studier anvinde sig av kvasi-experimentella designer. En studie
undersokte sd kallade cross-lagged-effekter (Nielsen m.fl., 2019) f6r att avgora
riktningen pa relationen mellan ledarskap och medarbetares vilbefinnande.
Fyra av studierna undersdkte relationen mellan ledarskap och medarbetares
vilbefinnande indirekt, via en si kallad mediator (Hetland m.fl., 2015 studie
1 och 2; Lundmark m.fl., 2017, 2018)

Resultatet av de sammanstillda nordiska studierna visar pa att ett konstrukeivt
ledarskap i termer av ett transformerande (som helhet eller delaspekt), etiske,
autentiskt och tjinande ledarskap har en positiv relation till en rad onskvirda
utfall pa individ- och organisationsniva. Sex av studierna visade entydigt pa
en positiv relation mellan ett konstruktivt ledarskap och arbetstillfredsstillelse
och engagemang bland medarbetarna (An m.fl., 2020; Hetland m.fl., 2015,
studie 1 och 2; Mauno m.fl., 2016; Tafvelin, Hasson m.fl., 2019; Upadyaya &
Salmela-Aro, 2020). Likasé framgdr att ett konstruktivt ledarskap dr forknip-
pat med ett allmint gott vilbefinnande pa arbetsplatsen (Perko m.fl., 2016).
Sex av studierna visade pa en koppling mellan ett konstruktivt ledarskap och
arbetsprestation (Jacobsen & Begh Andersen, 2015; Lauring & Jonasson,
2018; Lindblom m.fl., 2015; Peltokorpi & Hasu, 2015; Sandvik m.fl., 2019;
Sirén m.fl., 2016), varav tre utvirderade prestation pi organisationsniva
(Jacobsen & Begh Andersen, 2015; Sandvik m.fl., 2019; Sirén m.fl., 2016).

Relationen mellan konstruktivt ledarskap och mer langsiktiga vilbefinnan-
deutfall (sjukfranvaro, sjilvskattad hilsa och arbetsformaga) visade bade att
konstruktivt ledarskap kan ha en positiv indirekt effekt pa hilsa, men ocksd
att det kan bidra till 6kad sjuknirvaro som i sin tur leder till 6kad ohilsa
(Lundmark m.fl., 2017; Nielsen & Daniels, 2016; Tafvelin, Hasson m.fl.,
2019). Tvé studier visade ocksa pa en direkt negativ relation mellan kon-
struktivt ledarskap och o6nskade medarbetarutfall, i termer av utbrindhet
(Tafvelin, Nielsen m.fl., 2019) eller oro (Perko m.fl., 2017). Av de tre studier
som undersokte transaktionella ledarbeteenden visade en pa en positiv relation
till medarbetares vilbefinnande (An m.fl., 2020) och en pa en positiv relation
till prestation pé organisationsniva (Jacobsen & Bogh Andersen, 2015). En
av studierna fann inget statistiske signifikant samband mellan transaktionellt
ledarskap och prestation pa individniva (Sandvik m.fl., 2019).

Fyra av de 21 studierna hade ett fokus pa destruktivt ledarskap, varav en pd ett
passivt sidant (Nielsen m.fl., 2019) och tre pa ett aktivt (Perko m.fl., 2016,
2017; Yu & Dufly, 2021). Det passivt destruktiva ledarskapet undersoktes i en
sa kallad cross-lagged-studie dir det snarare var dngest hos medarbetarna som
tycktes paverka deras uppfattning av det passivt destruktiva ledarskapet dn
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tvirtom. Det aktivt destruktiva ledarskapet diremot kade oron och minskade
vilbefinnandet. Sammanfattningsvis bekriftar dessa studier den kunskap om
den huvudsakligt positiva relationen mellan konstruktivt ledarskap och med-
arbetares vilbefinnande och prestation som framkommit i tidigare kunskaps-
sammanstéllningar, sdvil internationellt (t.ex. Inceoglu m.fl., 2018; Wang
m.fl., 2011) som i Norden (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2020) samt
att ett aktivt destruktivt ledarskap har en motsatt (negativ) relation till med-
arbetares vilbefinnande (t.ex. Schyns & Shilling, 2013). Intressant ar ocksd
att ett par studier helt eller delvis inte kunde pavisa en statistiske signifikant
relation mellan det undersékta konstruktiva ledarskapet och utfall i termer av
medarbetares vilbefinnande eller prestation. I tva av dessa studier undersoktes
antingen relationen mellan transformerande ledarskap och flera utfall i samma
modell (Lundmark m.fl., 2018; Peltokorpi & Hasu, 2015). I en av studierna
kontrollerades for ledarbyte under studiens f6rlopp, vilket uppgavs ha péver-
kat relationer mellan ett transformerande och autentiske ledarskap och vissa
utfall (Perko m.fl., 2017). I ytterligare en studie underséktes dven omvinda
relationer mellan utfall och ett transformerande ledarskap, vilket kan ha paver-
kat ledarskap-utfallsrelationen (Nielsen m.fl., 2019). I tvé studier undersdktes
ett mindre effektivt konstruktivt ledarskap (transaktionellt) (An m.fl., 2020;
Lauring & Jonasson, 2017), vilket i dessa fall inte inverkade p& undersokta
utfall. Slutligen fokuserade en studie pa ledares intention (utéver medarbetares
upplevelse) att utfora transformerande ledarskapsbeteenden (Jacobsen & Bagh
Andersen, 2015), vilket visade sig sakna betydelse for utfallet.
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Tabell 4. Relationer i nordiska studier.

Referens Studiedesign | Ledarskap Mediator Utfall Relationer
An m.fl. Longitudinell’ | Konstruktivt Vilbefinnande ATL—AAT (+)
(2020) 2) Transformerande (TL) Arbetstillfredsstéllelse ATR (VB) — AAT (+)
Transaktionellt (TR) (AT)
verbala bel6ningar (VB)
materiella beléningar (MB)
Kombination (TL+ TR)
Hetland m.fl. | Tvarsnitt Konstruktivt Behovstillfreds- | Valbefinnande TL—BT—AT (+)
(2015) Transformerande ledarskap (TL) | stéllelse (BT) Arbetstillfredsstéllelse
Studie 1 (AT)
Hetland m.fl. | Longitudinell? | Konstruktivt Behovstillfreds- | Valbefinnande TL—BT—AE (+)
(2015) (5) Transformerande ledarskap (TL) | stéllelse (BT) Arbetsengagemang (AE)
Studie 2
Jacobsen Tvarsnitt Konstruktivt Prestation TL-U—OP (+)
& Bagh Transformerande ledarskap- Organisationsprestation | TA-U—OP (+)
Andersen Intention (TL-I) Transaktionellt (0oP)
(2015) ledarskap-Intention (TA-I),
Transformerande ledarskap-
Upplevt (TL-U) Transaktionellt
ledarskap-Upplevt (TA-U)
Lauring & Tvarsnitt Konstruktivt Prestation IM—AP (+)
Jonasson Inspirerande motiverande Arbetsprestation (AP)
(2018) ledarskap (IM) Avvikelsebaserat
ledarskap (AB)
Lindblom Tvarsnitt Konstruktivt Prestation EL—KO (+),
m.fl. (2015) Etiskt ledarskap (EL) Kundorientering (KO)
Lindblom Tvarsnitt Konstruktivt Vilbefinnande KL—AT (+)
m.fl. (2016) Karismatiskt ledarskap (KL) Arbetstillfredsstéllelse
(AT)
Lundmark Longitudinell | Konstruktivt Specifikt Vilbefinnande TL—SIL—ASH (+)
m.fl. (2017) 3) Transformerande ledarskap (TL) | interventions- ASjélvskattad halsa TL—SIL—AAF (+)
ledarskap (SIL) (ASH)
AArbetsformaga (AAF)
Lundmark Longitudinell | Konstruktivt Interventions- Vilbefinnande Inga sign. effekter
m.fl. (2018) 2) Transformerande ledarskap (TL) | passform (IP) Energi (E)
Mauno m.fl. | Tvarsnitt Konstruktivt Vilbefinnande TL—AE (+)
(2016) Transformerande ledarskap (TL) Arbetsengagemang (AE)
Nielsen Longitudinell | Konstruktivt Vilbefinnande TL—SN (+)
& Daniels 3) Transformerande ledarskap (TL) Sjuknérvaro (SN) Sjuk-
(2016) franvaro (SF)
Nielsen m.fl. | Longitudinell® | Konstruktivt Vilbefinnande Inga sign. effekter
(2019) ) Transformerande ledarskap (TL) Angest (A)
Destruktivt
Lat-ga ledarskap (LG)
Peltokorpi & | Tvarsnitt Konstruktivt Prestation TL—PA (+)
Hasu (2015) Transformerande ledarskap (TL) Publicerade artiklar (PA)
Projektbeldggning (PB)
Perko m.fl. Longitudinell* | Konstruktivt Viélbefinnande ATL(+)—GV (+)
(2016) 2 ATransformerande ledarskap Gott valbefinnande (GV) | ATL(+)—0V (+)
(TL, (+/9) Okat vélbefinnande(OV) | AAL(+)—0V (+)
AAutentiskt ledarskap (AL, (+/-)) Lagt vélbefinnande (LV) | AKL(-)—0V (+)
Destruktivt Forsamrat valbefinnande
AKrankande ledarskap (KL, (+/-)) (FV)
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Referens Studiedesign | Ledarskap Mediator Utfall Relationer
Perko m.fl. Longitudinell* | Konstruktivt Vilbefinnande
(2017) 3) ATransformerande ledarskap Lag arbetsrelaterad oro ATL(+)—0-A0
(ATL, (+/-) (L-AO) T2-T3 ()
AAutentiskt ledarskap (AAL, Medel arbetsrelaterad
(+/-)) oro (M-A0)
Destruktivt Hog arbetsrelaterad oro
AKréankande ledarskap (AKL, (H-AO)
(+/-)) Okande arbetsrelaterad
oro (0-A0)
Minskande arbetsrelate-
rad oro (M-AQ)
Sandvik m.fl. | Tvérsnitts- Konstruktivt Prestation OL—AI(+)
(2019) studie Strukturskapande ledarskap (SL) Arbetsinsats (Al) OL—AK (+)
Omtanksamt ledarskap (OL) Arbetskvalitet (AK)
Intellektuell stimulans (IS)
Sirén m.fl. Longitudinell | Konstruktivt Prestation TL—OF (+)
(2016) (3)¢ Transformerande ledarskap (TL) Okad férséljning (OF) TL-VT (+)
Vinsttillvaxt (VT)
Tafvelin, Longitudinell | Konstruktivt Vilbefinnande ATL-FL—AT (+)
Hasson m.fl. | (2) ATransformerande ledarskap- Arbetstillfredsstéllelse ATL-IL—Ef (+)
(2019) Formella ledare (ATL-FL) (AT)
ATransformerande ledarskap- Sjukfranvaro (SF)
Informella ledare (ATL-IL) Prestation
Effektivitet (Ef)
Tafvelin, Longitudinell | Konstruktivt Vilbefinnande TL—U ()
Nielsen m.fl. | (2) Transformerande ledarskap (TL) Utbrandhet (U)
(2019)
Upadyaya & Longitudinell | Konstruktivt Vilbefinnande TiL—HE (+)
Salmela-Aro | (2) Tjanande ledarskap (TjL) Hogt engagemang (HE)
(2020) Okande utbréndhet (OU)
Yu & Duffy Longitudinell? | Destruktivt Vilbefinnande KL-D—I (+)
(2021) (15) Krankande ledarskap- Daglig liska (1) KL-O—l (+)
Studie 3 (KL-D) Skuld (S) KL-0—S ()
Krankande ledarskap — Over- Negativt avvikande bete-
gripande (KL-0) enden (NAB)
Gynnsamma organisa-
tionsbeteenden (GOB)

Anm. Endast statistiskt signifikanta direkta och indirekta relationer redovisas.

"Experimentell faltdesign. 2Dagboksstudie. 3 Cross-lagged-design. *Latenta klasser som utfall. SUtfall Gver tid (3 ar).
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Tabell 5. Modererande relationer i studier med nordiska urval.

Referens Ledarskap Utfall Moderator Modererande relation
Nielsen & Daniels Konstruktivt Vilbefinnande Sjuknarvaro (SN) Hog TL * HOg SN — SF (+)
(2016) Transformerande Sjukfranvaro (SF)

ledarskap (TL)

Sirén m.fl. (2016) Konstruktivt Prestation Harmonisk passion Hdg TL * H6g HP — OF (+)
Transformerande Okad férséljning (OF) (HP), Besatt passion H6g TL* H6g HP — VT (+)
ledarskap (TL) Vinsttillvaxt (VT) (BP) Hég TL * Hog BP — OF (-)

Tafvelin, Nielsen m.fl. Konstruktivt Vilbefinnande Energi (E) H6g TL*HOg E — U (-)

(2019) Transformerande Utbrandhet (U) Stod fran kollegor (SK) | Hog TL * H6g SK — U (-)
ledarskap (TL)

Yu & Duffy (2021) Destruktivt Vilbefinnande Skadeintention (IS) Hog KL * Hog SI — | (+)

Studie 3 Krénkande ledarskap liska (1) Prestationsintention Hog KL * Hog Pl — S (+)

Skuld (S) (PI)

Av de fyra modereringsstudierna (se tabell 5) i det nordiska urvalet framkommer

att ledarens inre resurser (energi) och kontextuella resurser (socialt stéd) bidrar
till ate stidrka den negativa relationen mellan transformerande ledarskap och

medarbetares utbrindhet (Tafvelin, Nielsen m.fl., 2019). Det visas ocksa att ett
transformerande ledarskap kan bidra till hégre sjuknirvaro hos medarbetare, och
att dessa tva faktorer i kombination 6kar graden av sjukfranvaro 6ver tid (Nielsen
& Daniels, 2016). Likasa visas att nir ett transformerande ledarskap kombine-
ras med ledarens harmoniska passion forbittras organisatorisk prestation, men
om den transformerande ledaren i stillet uttrycker hog grad av besatt passion
forsimras prestationen (Sirén m.fl., 2016). Slutligen framkommer att hur led-
ares aktivt destruktiva handlingar tolkas, med intention att skada eller forbattra
prestationen, paverkar vilka kinslor som vicks hos medarbetare (Yu & Dufly,
2021). Av undersokta moderatorer kan tre ses som ledarfaktorer (ledares energi
och harmonisk respektive besatt passion), tvi som medarbetarfaktorer (med-
arbetares tolkning av ledares intention att skada eller forbéttra prestation samt
sjuknirvaro) och en som kontextfaktor (socialt stdd).

3.3 Fordjupad beskrivning av inkluderade
experimentella studier

I detta avsnitt beskrivs experimentella studier som inkluderats i kunskapssam-
manstillningen. I tabell 6 aterfinns en 6versike éver urvalen i de inkluderade
experimentella studierna. Studierna har genomf6rts i Danmark, Kina, USA
respektive Storbritannien. Anmirkningsvirt dr dock att i fem av tio studier anges
inte i vilket land deltagarna rekryterats, och i méinga studier ges inte heller nigon
detaljerad information om vilka yrkesgrupper eller sektorer som deltagarna kom-
mer fran. Urvalsstorlekarna i studierna ligger mellan 129 och 3 940 deltagare,
men endast tvd studier inkluderar storre urval 4n 300 deltagare (An m.fl., 2020;
Hurst m.fl., 2019, studie 1). Det 4r en relativt jimn konsférdelning i de inklude-
rade studierna och medelildern pa urvalen ligger mellan 25 och 45 ar.
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Tabell 6. Beskrivning av urval i experimentella studier.

Referens Land Urval Konsfordelning | Medelalder

An m.fl. Danmark Flera org (utbildning, omsorg och finans), 439 chefer, Framgar ej Framgar e]

(2020) 3 940 medarbetare

Caesens Storbritannien (deltagare | 212 medarbetare (yrke/sektor framgar ej) 53 % kvinnor 35ar

m.fl. (2019) | rekryterade via Prolific)

Studie 1

Carnevale Kina 129 medarbetare (yrke/sektor framgar ej) 42 % kvinnor 29 ar

m.fl. (2018).

Studie 2

Fiset m.fl. Framgar ej (deltagare 205 medarbetare (87 % anstéllda, yrke/sektor framgar ej) | 52 % kvinnor 34 ar

(2019). rekryterade via Mturk)

Studie 1

Fiset m.fl. Framgar ej (deltagare 294 medarbetare (94 % anstéllda, yrke/sektor framgar ej) | 52 % kvinnor 37 ar

(2019) rekryterade via Mturk)

Studie 2

Hu m.fl. Framgar ej (deltagare 282 medarbetare. 42 % kvinnor 75 % 25-44 ar

(2020) rekryterade via Mturk) Deltagarna arbetade i yrken som projektledare, fore- (alla var 6ver

Studie 2 tagsanalytiker och ingenjor i olika sektorer (t.ex. finans, 184ar)
teknologi, halso- och sjukvard, forséljning)

Hu m.fl. Framgar ej (deltagare 210 medarbetare. 34 % kvinnor 74 % 25-44 ar

(2020) rekryterade via Mturk) Deltagarna arbetade i yrken som projektledare, fére- (alla var 6ver

Studie 3 tagsanalytiker och ingenjor i olika sektorer (t.ex. finans, 18 ar)
teknologi, hélso- och sjukvard, forsaljning).

Hurst m.fl. | USA 433 medarbetare. 54 % kvinnor 45 ar

(2019) Deltagarna arbetade inom olika sektorer (t.ex. utbildning,

Studie 1 forsaljning och marknadsforing, kontor och administrativt
stdd, informationsteknologi)

Park m.fl. Kina 222 medarbetare (yrke/sektor framgar ej). 63 % kvinnor 28 ar

(2018)

Studie 1

Schmid Framgar ej (deltagare 297 medarbetare. 46 % kvinnor 26 ar

m.fl. (2018). | rekryterade via webbenkat) | 95,6 % arbetade inom vinstdrivande sektorer.

Totalt inkluderades tio experimentella studier i kunskapssammanstillningen,
varav ett filtexperiment (An m.fl., 2020) och nio vinjettbaserade experiment
med en mellangruppsdesign (tabell 7). Tre studier (An m.fl., 2020; Hu m.fl,
2020, studie 1 och 2) fokuserade pa konstruktivt ledarskap, medan de reste-
rande sju studierna fokuserade pa olika former av destruktivt ledarskap (sex
pa krinkande ledarskap, en pa narcissistiskt ledarskap). Nir det giller utfall

inkluderade alla tio studierna ndgon form av vilbefinnande (t.ex. arbetstill-

fredsstillelse, arbetsengagemang, positiv affeke, ilska, negativ affeke, affektive
engagemang) och tvé studier (Fiset m.fl., 2019, studie 1 och 2) undersékte

dven effekten av krinkande ledarskap pa tre olika aspekter av prestation
(kreativa idéer, praktiska idéer, kvantitet).
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De tre studier som undersdkte konstruktivt ledarskap fann alla en positiv
relation mellan transformerande, transaktionellt (An m.fl., 2020) eller
tjanande ledarskap (Hu m.fl., 2020) och arbetsengagemang. Notera dock att
An m.fl. (2020) inte fann en statistiske signifikant effekt av ledartrining pa
arbetsengagemang, utan det var bara en 6kning i upplevelsen av konstruktivt
ledarskap som var relaterat till en okning i arbetsengagemang,.

Bland studierna som undersokte destruktivt ledarskap var det generella
monstret att en hogre grad av destruktivt ledarskap var relaterat till simre
vilbefinnande och prestation. Undantag frin detta monster var studierna av
Fiset m.fl. (2019) som visade ett positivt samband mellan krinkande ledarskap
och prestation (kreativa idéer) samt prestationsorienterat krinkande ledarskap
och prestation (kvantitet).

Sammanfattningsvis dr det ett tydligare fokus pa destruktivt ledarskap dn
konstruktivt ledarskap i de inkluderade experimentella studierna. Det ir
ocksa ett dvervigande fokus pa vilbefinnande snarare dn prestation bland de
utfallsvariabler som studerats. Den mest forekommande studiedesignen ir
vinjettbaserade experiment i laboratoriemiljo eller online med mellangrupps-
design; endast ett filtexperiment dterfanns bland de inkluderade studierna.
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Tabell 7. Relationer i experimentella studier.

Referens | Studiedesign Experimentell design Ledarskap Utfallsvariabel Relation
An m.fl. Faltexperiment | Tre experimentgrupper Konstruktivt Vilbefinnande DTL — AT (+)
(2020) vs. en kontrollgrupp Transformerande (TL) Arbetstillfredsstéllelse | DTR (VB) — DAT (+)
Studie 1 Transaktionellt (TR) (AT) (Ingen direkt effekt av
Verbala belningar (VB) ledartraning)
Materiella beléningar (MB)
Kombination (TL+TR)
Hu m.fl. Experiment 2x2 mellangruppsdesign | Konstruktivt Vilbefinnande TjL — AE (+)
(2020) (vinjett) Tjanande ledarskap (TjL) Arbetsengagemang
Studie 2 (AE)
Hu m.fl. Experiment 2x2 mellangruppsdesign | Konstruktivt Vilbefinnande TjiL — AE (+)
(2020) (vinjett) Tjanande ledarskap (TjL) Arbetsengagemang
Studie 3 (AE)
Carneva- Experiment 2x2 mellangruppsdesign | Destruktivt Vilbefinnande NL — E(-)
le m.fl. (vinjett) Narcissistiskt ledarskap Energi (E)
(2018) (NL)
Studie 2
Caesens Experiment Hogt vs. lagt krankande | Destruktivt Vilbefinnande Hog KL — OA (+)
m.fl. (vinjett) ledarskap Krankande ledarskap (KL) | Organisatorisk Hog KL — AT (1)
(2019) avhumanisering (OA) Hog KL — AE (-)
Studie 1 Arbetstillfredsstéllelse
(AT)
Affektivt engagemang
(AE)
Hurst m.fl. | Experiment Hogt vs. lagt krdnkande | Destruktivt Vilbefinnande AS — PA ()
(2019) (vinjett) ledarskap Krankande ledarskap (KL) | Positiv affekt (PA) AS — | (+)
Studie 1 liska (1)
Park m.fl. | Experiment 2x2 mellangruppsdesign | Destruktivt Vilbefinnande AS — PO (+)
(2018). (vinjett) Krénkande ledarskap (KL) | Psykologisk ohalsa
Studie 1 (PO)
Schmid Experiment Mellangruppsdesign, Destruktivt Vilbefinnande KL (vs UL) — NA (+)
m.fl. (vinjett) jamfor tre olika typer av | Krénkande ledarskap (KL) | Positiv affekt (PA) KL (vs KLRO) — NA (+)
(2018). kréankande ledarskap: Utnyttjande ledarskap (UL) | Negativ affekt (NA) KL (vs. KLRO) —
kréankande ledarskap, Krankande ledarskap riktat | Upprord (NAu) NAu (+)
utnyttjande ledarskap mot organisationen (KLRO) | Radd (NAr) UL (vs. KLRO) —
och krankande ledar- NAu (+)
skap riktat mot organisa- KL (vs. UL) — NAr (+)
tionen. KLRO (vs. UL) —
NAr (+)
Fiset m.fl. | Experiment 2x2 mellangruppsdesign | Destruktivt Prestation Hog KL — KI (+)
(2019) (vinjett) Krankande ledarskap (KL) | Kreativa idéer (KI) Hog KL — PI (-)
Studie 1 Praktiska idéer (PI) Hog KL — AE (-)
Kvantitet (Kv)
Vilbefinnande
Affektivt engagemang
(AE)
Fiset m.fl. | Experiment 3x2 mellangruppsdesign | Destruktivt Prestation POKL — Kl (-)
(2019) (vinjett) Prestationsorienterat Kreativa idéer (KI) POKL — PI (-)
Studie 2 krankande ledarskap Praktiska idéer (PI) POKL — Kv (+)
(POKL) Kvantitet (Kv) POKL — AE ()
Skadeorienterat Viélbefinnande SOKL — KI ()
krankande ledarskap Affektivt engagemang | SOKL — PI (-)
(SOKL) (AE) SOKL — Kv ()
SOKL — AE ()

Anm. En vinjett &r ett scenario som studiedeltagarna laser (eller videoklipp deltagarna tittar pa) och lever sig ini och
dar de sedan far svara pa fragor om ledarskap och om konsekvenser i form av vélbefinnande och arbetsprestation
(Aguinis & Bradley, 2014).
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Férutom direkta relationer mellan ledarskap och utfall undersokte sju av de
inkluderade experimentella studierna aven modererade relationer (tabell 8).
Tre av studierna (Hu m.fl., 2020, studie 2 och 3; Hurst m.fl., 2019) undersokte
medarbetarfaktorer (angesttillstind och psykopati) som moderatorer, och fyra
av studierna (Carnevale m.fl., 2018; Park m.fl., 2018; Fiset m.fl., 2019, studie
1 och 2) undersokte ledarfaktorer som moderatorer (att ledaren tar ansvar for
arbetslaget, olika kon pa ledare och medarbetare, vision frin ledaren).

Konstruktivt ledarskap undersokees i tvd studier (Hu m.fl., 2020, studie 1

och 2), och i en av dessa (Hu m.fl., 2020, studie 1) visades att ett konstruktivt
(tjanande) ledarskap var relaterat till hogre arbetsengagemang 4ven vid hog
grad av covid-19-relaterad angest. Forfattarna till studien menar att en mojlig
forklaring dr att tjinande ledarskap kan motverka de potentiellt negativa
effekterna av dngest pa arbetsengagemang. En annan forklaring som forfattarna
lyfter 4r att manipulationen i studien inte framkallade tillrickligt hég grad av
angest for att fa en direke effekt pa arbetsengagemang och att det mojligevis
hade behovts mer tid for att manipulationen skulle f2 den 6nskade effekten.

En studie visade att hogre grad av destruktivt (narcissistiskt) ledarskap bidrar
till lig energi nir ledaren inte tar ansvar for arbetsgruppen, men det var ingen
skillnad i energi mellan grupper med hog eller lig grad av narcissistiskt ledar-
skap nir ledaren tar ansvar f6r arbetsgruppen (Carnevale m.fl., 2018). Reste-
rande fyra studier (Fiset m.fl., 2019, studie 1 och 2; Hurst m.fl., 2019; Park
m.fl., 2018, studie 1) som undersokte modererade relationer mellan destruktivt
ledarskap och utfall undersokte alla krinkande ledarskap. I en studie visades

att hogre grad av psykopati verkar skydda medarbetarna mot negativa effekter
av krinkande ledarskap pa vilbefinnandet (Hurst m.fl., 2019). Forfattarna till
studien menar att en mojlig forklaring kan vara att medarbetare med hogre
grad av psykopati inte upplever krinkande ledarskap som lika negativt som
medarbetare med ligre grad av psykopati. Olika kon pa ledare och medarbetare

paverkade inte relationen mellan krinkande ledarskap och psykologisk ohilsa
(Park m.fl., 2018, studie 1).

Fiset m.fl. (2019, studie 1 och 2) stod fér de enda studierna dir effekter av
ledarskap pa prestation undersoktes. Resultaten visade att en vision frin ledaren
paverkade sambandet mellan krinkande ledarskap och prestation (kvantitet)
satillvida att en hog vision skyddade mot negativa effekter av krinkande ledar-
skap pa prestation. Dock visade resultaten ocksa att hég grad av krinkande
ledarskap bidrog till minskad prestation for vissa utfall (kreativa idéer) och att
hég grad av krinkande ledarskap bidrog till ligre affektivt engagemang oavsett
grad av vision fran ledaren.

Sammantaget visar dessa studier som undersokt moderatorer att vissa individ-
och ledarfaktorer kan paverka sambanden mellan ledarskap och vilbefinnande
och prestation. Mer specifikt visas att vissa typer av konstruktivt ledarskap

kan skydda mot negativa effekter av individfaktorer (t.ex. dngest) och att vissa
ledarfaktorer (t.ex. ansvar for arbetslaget eller vision) kan skydda mot negativa
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effekter av destruktivt ledarskap. Dock ir det en relativt begrinsad mingd
ledarskapsfaktorer, utfall och moderatorer som undersékes i de inkluderade

studierna, och alla studier ir vinjettbaserade experiment i laboratoriemiljo

eller online med mellangruppsdesign.

Tabell 8. Modererade relationer i experimentella studier.

Studie 3

Tjanande ledarskap

Arbetsengagemang (AE)

angesttillstand

Referens Ledarskap Utfallsvariabel Moderator Modererad relation
Hu m.fl. (2020) Konstruktivt Vilbefinnande Aktuellt Hog TjL * Hog AA — AE (+)
Studie 2 Tjanande ledarskap Arbetsengagemang (AE) angesttillstand
(TiL) (AA)
Hu m.fl. (2020) Konstruktivt Vilbefinnande Aktuellt dods- Nej

Studie 2

Prestationsorienterat
krankande ledarskap
(POKL)
Skadeorienterat
krankande ledarskap
(SOKL)

Kreativa idéer (KI)
Praktiska idéer (PI)
Kvantitet (Kv)
Vilbefinnande

Affektivt engagemang (AE)

ledaren (VL)

(Tiv) (ADA)
Carnevale m.fl. (2018) | Destruktivt Vilbefinnande Ledaren tar ansvar | Hog NL * Lag AfA — E (-)
Studie 2 Narcissistiskt ledarskap | Energi (E) for arbetslaget
(NL) (AfA)
Hurst m.fl. (2019) Destruktivt Vilbefinnande Primér psykopati Hog KL * Hog PP — PA (+)
Studie 1 Krénkande ledarskap Positiv affekt (PA) (PP)
(KL) liska (1)
Park m.fl. (2018) Destruktivt Vilbefinnande Olika kon ledare Nej
Studie 1 Krankande ledarskap Psykologisk ohalsa (PO) och medarbetare
(KL) (OK)
Fiset m.fl. (2019) Destruktivt Vilbefinnande Vision fran Hog KL * Hog Vision — Kl (+)
Studie 1 Krénkande ledarskap Kreativa idéer (KI) ledaren (VL) Hog KL * Hog Vision — Kv (+)
(KL) Praktiska idéer (PI) Hog KL * Hog Vision — AE (-)
Kvantitet (Kv)
Vilbefinnande
Affektivt engagemang (AE)
Fiset m.fl. (2019) Destruktivt Prestation Vision fran Hog POKL* Hog Vision — Kv (+)

Hog POKL* Hog Vision — AE (-)
H8g SOKL* Hag Vision — Kl ()
Hoég SOKL * Hag Vision — AE (-)
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4 Diskussion

I detta kapitel diskuteras det underlag som genererats genom granskningen

av tidigare forskningsstudier. Inledningsvis sammanfattas de huvudsakliga
resultaten och ddrefter virderas och problematiseras resultaten av de granskade
studierna samt deras begrinsningar. Avslutningsvis presenteras identifierade
kunskapsluckor och slutsatser f6r en mer praktiknira tillimpning av resultaten.

4.1 Sammanfattning av huvudresultat

I de inkluderade nordiska studierna undersoktes ledarskap i huvudsak med
utgdngspunkt i transformerande ledarskapsteori. Det transformerande ledar-
skapet utvirderades antingen som en dvergripande faktor eller i form av en
delaspekt, dvs. i termer av att vara en forebild, inspirera och motivera, stimu-
lera nytinkande eller visa omtanke. Andra konstruktiva former av ledarskap
som utvirderades i enskilda studier var etiskt ledarskap (Lindblom m.fl.,
2015), gdnande ledarskap (Upadyaya & Salmela-Aro, 2020) och autentiskt
ledarskap (Perko m.fl., 2016). Fyra av studierna utvirderade mindre effektiva
former av ett konstruktivt ledarskap, si kallade transaktionella eller struktur-
skapande ledarbeteenden (An m.fl., 2020; Jacobsen & Bogh Andersen, 2015;
Lauring & Jonasson, 2018; Sandvik m.fl., 2019). Hir visade dock endast en
av dessa studier (An m.fl., 2020) pa en positiv relation mellan transaktionella
ledarbeteenden och medarbetares vilbefinnande. Fyra av studierna utvirde-
rade destruktiva former av ledarskap, varav en ett passivt destruktivt (lat-ga)
ledarskap (Nielsen m.fl., 2019) och tre ett aktivt destruktivt (krinkande)
ledarskap (Perko m.fl., 2016, 2017; Yu & Dufly, 2021).

Ledarskapets relation till olika utfall utvirderades i de flesta fall i termer
av vilbefinnande (t.ex. arbetstillfredsstillelse och sjukfrinvaro) och i nigot
mindre utstrickning (i sex av studierna) prestation (t.ex. arbetsinsats). Tre
studier (Jacobsen & Begh Andersen, 2015; Sandvik m.fl., 2019; Sirén
m.fl., 2016) var mer inriktade mot prestationsutfall pa organisationsniva
(t.ex. kad forsdljning och kundorientering).

Sammanfattningsvis har de flesta studier med nordiska urval fokuserat pa
konstruktivt ledarskap, framfor allt i termer av ett transformerande ledarskap,
och vilbefinnandeutfall. Resultaten visar éver lag pa en positiv relation mellan
ett konstruktivt ledarskap 4 ena sidan och vilbefinnande och prestation hos
medarbetare & den andra. En av studierna antyder att ett konstrukeivt ledar-
skap dven kan paverka medarbetares vilbefinnande negativt genom att oka
sjuknirvaron, som i sin tur okar sjukfranvaro 6ver tid (Nielsen & Daniels,
2016). De tre studier som undersokt aktivt destruktiva former av ledarskap
tyder pd att det foreligger en negativ relation till medarbetares vilbefinnan-
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de (Perko m.fl., 2016, 2017; Yu & Dufly, 2021). Studierna som utvirderar
moderande faktorer antyder ocksi att ledar-, medarbetar- och kontextfaktorer
har en péverkan pa relationen mellan ledarskap och medarbetarutfall. Efter-
som fi nordiska ledarskapsstudier undersokt destruktivt ledarskap (sirskilt
passivt destruktivt), relationen mellan ledarskap och prestationsutfall eller
moderande faktorer i relationen mellan ledarskap och medarbetarutfall bér de
sammanstillda resultaten i dessa fall tolkas med forsiktighet. Se dven figur 2
for en sammanfattning.

De inkluderade experimentella studierna visade delvis ett liknande ménster
som de nordiska studierna. Ett konstruktivt ledarskap (transformerande och
tjanande) verkar gynna vilbefinnandet (An m.fl., 2020; Hu m.fl., 2020),
medan ett destruktivt ledarskap verkar ha en negativ effekt pé vilbefinnandet.
Till skillnad frin de nordiska studierna undersokte ingen av de experimentella
studierna effekten av konstruktivt ledarskap pé prestationsutfall. Fokus lag
fraimst pd destruktivt ledarskap bland de experimentella studierna dir sju

av tio studier undersokte effekten pad vilbefinnande, och endast tva studier
inkluderade prestation som utfall (Fiset m.fl., 2019, studie 1 och 2). Destruk-
tivt ledarskap visade bade positiv och negativ effekt pd prestationsutfall pa
individnivi, men denna effekt underséktes endast i dessa tva studier.

I sju av studierna undersoktes ocksd hur effekten av ledarskap pé utfall mode-
reras av medarbetar- och ledarfaktorer. Dock undersoktes andra moderatorer
an i de nordiska studierna, och ingen kontextfaktor underséktes som mode-
rator i de experimentella studierna. Dessa studier visar dock att vissa medar-
betar- och ledarfaktorer kan piverka sambanden mellan ledarskap och vilbe-
finnande och prestation. Mer specifike visades att vissa typer av konstruktivt
ledarskap kan skydda mot negativa effekter av medarbetarfaktorer (t.ex. dng-
est) och att vissa medarbetarfaktorer (psykopati) och ledarfaktorer (t.ex. ansvar
for arbetslaget eller vision) kan skydda mot negativa effekter av destruktivt
ledarskap. Det 4r dock viktigt att podngtera att en relativt begrinsad mingd
ledarfaktorer, utfall och moderatorer har undersokts i de inkluderade studierna
och att alla studier ir vinjettbaserade experiment i laboratoriemiljé eller online
med mellangruppsdesign i urval med en medelalder pd mellan 25 och 45 ar.
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Socialt stéd (1 nordisk)

Kontext-

Energi (1 nordisk)
Passion — harmonisk eller besatt (1 nordisk)
Ansvarstagande (1 experimentell)

Tolkning av ledares intention — skada eller forbéattra
prestation (1 nordisk)
Sjuknérvaro (1 nordisk)

Formedlande av vision (1experimentell) X faktorer Angest (1 experimentell)

Samma kén som medarbetare (1experimentell) i samverkan Psykopati (1 experimentell)
Medarbetar-

Ledarskap

Konstruktivt Vilbefinnande

Transformerande - inkl. delaspekt (18 nordiska; 1 experimentell*) Individ (13 nordiska; 10 experimentella*)

Etiskt (1 nordisk)

Autentiskt (1 nordisk) Prestation

Tjanande (1 nordisk; 1 experimentella*) Individ (3 nordiska, 2 experimentella)

Transaktionellt (3 nordiska; 1 experimentell*) Organisation (3 nordiska)

Destruktivt

Aktivt (3 nordiska; 7 experimentella)
Passivt (1 nordisk)

Figur 2. Sammanfattande bild 6ver undersokt ledarskap och utfall som ledarskapet
relaterade till samt undersdkta moderatorer.
* = En av studierna ingick i bade det nordiska och det experimentella urvalet

4.2 Vardering av underlaget

I detta avsnitt diskuteras och problematiseras resultaten av de granskade
studierna. Detta mynnar ut i en virdering av de granskade artiklarna och de
begrinsningar vi identifierat i dessa.

I linje med den tidigare publicerade kunskapssammanstillningen “Ledarskap
for hilsa och vilbefinnande” (Myndigheten for arbetsmiljékunskap, 2020) kan
det konstateras att transformerande ledarskap fortsitter att dtnjuta en sirstall-
ning inom filtet, inte bara i relation till medarbetares vilbefinnande, utan dven
i relation till studier av medarbetares prestation. De moralbaserade teorierna
har bérjat fa genomslag internationellt, men det verkar som att genomslaget

i de nordiska linderna in sa linge ar blygsamt. Ett gemensamt problem i de
granskade studierna, oavsett teori, r att de ofta har svart att undersoka separata
ledarbeteenden, t.ex. olika former av transformerande eller autentiska ledarbe-
teenden, eftersom dessa korrelerar hogt, vilket gor att man tvingas sld ihop dem
till en 6vergripande faktor. Detta gor att vi saknar kunskap om vilka specifika
ledarbeteenden som egentligen bidrar till vilbefinnande och goda prestationer,
vilket kan forsvira nir forskningsresultaten ska omsittas i praktiken.

Vad giller de granskade studierna av destruktivt ledarskap atnjuter krinkan-
de ledarskap en sirstillning och 4r den teori som flest studier utgatt frin. En
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begrisning i teorin om krinkande ledarskap ir att den till stor del fokuserar
pa verbal aggressivitet och inte lika tydligt innefattar passiva ledarbeteenden.
Detta gor att en viktig pusselbit vad giller konsekvenser av destruktivt ledar-
skap saknas och att den kunskap som genererats av de granskade studierna i
denna kunskapssammanstillning inte inkluderar potentiella konsekvenser av
passiva ledarbeteenden. Detta ir sirskilt olyckligt med tanke pé att studier
har visat att det 4r de passiva ledarbeteendena som ir den vanligaste formen
av destruktivt ledarskap (Lundmark m.fl., 2021), och att dven dessa leder
till negativa konsekvenser for medarbetares vilbefinnande och prestation
(Klasmeier m.fl., 2021).

En annan begrisning i de granskade studierna av destruktivt ledarskap ir att
majoriteten ir vinjettstudier med experimentell design. En vinjett dr ett scena-
rio som studiedeltagarna ldser och lever sig in i och dir de sedan fir svara pa
fragor om ledarskap och om konsekvenser i form av vilbefinnande och presta-
tion (Aguinis & Bradley, 2014). Fordelen med dessa designer 4r att man kan
utsitta deltagarna for olika grad av destruktiva ledarbeteenden utan att gora
det pa riktigt, vilket ur ett etiskt perspektiv ir tilltalande och med stor sanno-
likhet kan forklara varfor sa manga studier av destruktivt ledarskap har vinjett-
design. En annan forklaring kan vara att forskning om destruktivt ledarskap
fortfarande ir ett relativt nytt fenomen och att denna forskning dirfor till en
borjan sker i labbet i linje med annan grundforskning. Den uppenbara nack-
delen med dessa designer ir att resultatens externa och ekologiska validitet blir
lidande, vilket innebir att éverforbarheten av resultaten till praktiken 4r okind
och kan vara begrinsad (Auguinis & Bradley, 2014).

Vad giller vilka typer av utfall som studerats har majoriteten av studierna,
bide vad giller konstruktivt och destruktivt ledarskap, fokuserat pé olika
former av vilbefinnande sasom arbetstillfredsstillelse och arbetsengagemang.
F4 studier har undersoke vilken betydelse ledarskapet har for prestation pa
individ-, grupp- och organisationsniva, vilket innebir att de slutsatser vi kan
dra om sambandet mellan ledarskap och prestation blir osikrare. Av tradition
har nordisk arbetsmiljéforskning haft ett storre fokus pé hilsa 4n pd presta-
tion, vilket kan vara en forklaring till atc det ser ut som det gor. Andra mojliga
forklaringar kan vara att forskare upplever att det ér svirare att mita prestation
och att det 4r ldttare att fa finansiering for forskning om stress och ohilsa efter-
som detta ir prioriterade omriden bland bade nationella och internationella
forskningsfinansiirer.

Ytterligare en begrinsning i de granskade studierna 4r att fa studier undersoke
hur kontexten modererar eller férindrar den inverkan ledarskapet har pa med-
arbetarna. Studier av moderatorer ir viktiga for att forstd hur olika faktorer
kan 6ka eller minska ledarskapets inverkan pa medarbetares vilbefinnande och
prestation. Ibland kan ledarskapet spela stor roll, i andra sammanhang mindre
roll, och denna kunskap ir ytterst relevant for organisationer. Kunskap om
moderatorer dr dven centralt ur ett teoretiskt perspektiv eftersom teorier bor
specificera inte bara vilka samband som f6rvintas, utan dven inom vilka ramar
och begrinsningar dessa samband existerar (Dubin, 1976). Bland de granskade
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studierna ldg fokus ofta pd moderatorer som hade med ledaren att gora. Detta
kan forvisso vara intressant, men ofta ror det sig hir faktorer som kan vara
svéra att gora nagot it eller forindra. Fa av de granskade studierna har under-
sokt hur den organisatoriska kontexten kan forindra ledarskapets betydelse,
vilket r olyckligt med tanke pa att allt fler forskare internationellt lyft vikten
av just den organisatoriska kontexten for att tillfullo forsta vilket inflytande

ledarskapet i praktiken har (Oc, 2018).

Bland de granskade studierna med experimentell design aterfanns bara en
intervention i form av ett filtexperiment. Det innebir att det bdde internationellt
och i nordisk kontext under de senaste fem dren genomforts fa studier av hur
ledare i praktiken kan trinas i ledarskap. Detta ir en tydlig begrisning efter-
som det inte spelar ndgon roll hur vilbelagda teorier och modeller vi har om
dessa inte ocksd omsitts och utvirderas i praktiken. En mojlig orsak till de fa
ledartriningsstudierna kan vara att det tar tid att géra interventioner och att de
ar mer resurskrivande, men frinvaron av ledartriningsstudier innebir att var
kunskap om hur olika ledarskapsteorier bast omsitts i praktiken 4r begrinsad.

4.3 Metodologiska begrasningar
1 kunskapssammanstallningen

For att oka transparensen i denna kunskapssammanstillning och ge en sd
rittvis och objektiv bild som méjligt f6r lisaren kommenteras hir nigra
svarigheter med att gora denna typ av sammanstillningar. Till att borja med
specificerades ett inklusionskriterium som innebar att studierna for att fa

inga i kunskapssammanstillningen skulle undersoka specifika ledarbeteenden
utifran befintliga ledarskapsteorier. Detta val gjordes for att komma bort fran
studier utan teori, som exempelvis miter ledarstod i allmidnhet utan att speci-
ficera detta ytterligare, och med en tanke om att slutsatserna fran den typen av
studier blir for allmidnna och diffusa och dirfor svira att omsitta i praktiken.
Ett annat inklusionskriterium var att studierna skulle underséka samband
mellan specifika ledarbeteenden och medarbetares hilsa och prestation. En
mojlig oonskad konsekvens av dessa inklusionskriterier blev att inga kvalitativa
studier inkluderades i kunskapssammanstillningen eftersom kvalitativa studier
sillan syftar till att belysa samband, utan snarare till att 6ka forstaelsen for olika
fenomen. Aven den tidigare kunskapssammanstillningen "Ledarskap for hilsa
och vilbefinnande” hade svért att identifiera kvalitativa studier (Myndigheten
for arbetsmiljokunskap, 2020), vilket pekar pa behovet av ytterligare kvalita-
tiva studier inom omradet. Bristen pa kvalitativa studier inom ledarskapsfiltet
i stort har dven belysts i en nylig genomgang av publiceringar inom omradet
(Gardner m.fl.., 2020). Detta innebir dock att kunskapssammanstillningens
slutsatser enbart bygger pd kvantitativa studier. Vilken information kvalitativa
studier bidragit med om ledarskapets inverkan pa medarbetares vilbefinnande
och prestation vet vi inget om.
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Sokningarna av artiklar genomf6rdes i tvd databaser: Business Source Complete
och PsycInfo. Dessa ir breda databaser som ticker in de flesta vetenskapliga
tidskrifter av bittre kvalitet med artiklar som ir referentgranskade. Det ir
dock moijligt att ytterligare databaser hade kunnat generera ytterligare artiklar,
men vi beddmer 4nda att nuvarande sokstrategi fangat in de flesta studier av
relevans fér omridet.

Vidare valdes ett snivt tidsspann, dir endast artiklar frin de fem senaste dren
inkluderades i kunskapssammanstillningen. Valet gjordes for att finga aktuell
forskning och ta vid dir tidigare kunskapséversikter och metaanalyser stan-
nat (Arnold, 2017; Harms m.fl., 2017; Mackey m.fl., 2017; Montano m.fl.,
2017). Det innebir att denna kunskapssammanstillning ger en god dverblick
over det nuvarande forskningsliget, men den ger inte nagon historisk over-
blick av samtliga studier som genomforts inom omréidet, nigot som i stillet
aterfinns i beskrivningen av tidigare studier i kapitel 2 "Teorier och teoretiska

begrepp”.

[ syfte att begrinsa antalet studier bestimdes att studierna ska vara publice-
rade i en tidskrift med en impact factor hogre dn 2,0 och ha klassificerats som
niva 1 eller 2 pa Norska listan. Det innebir & ena sidan att studierna som
ingar i kunskapssammanstillningen ir granskade av tidskrifter av god kvalitet,
vilket potentiellt kan tala for studiernas kvalitet. A andra sidan innebir det
ocksa att studier publicerade i ligre rankade tidskrifter inte 4r inkluderade,
och att all forskning i exempelvis Norden under de senaste fem éren inte ar
representerad.

4.4 Kunskapsluckor

Med avstamp i den tidigare diskussionen av virderingen av det samlade
underlaget har ett antal kunskapsluckor i den befintliga forskningen identifie-
rats. Antalet studier 6kar successivt, men kunskapen okar inte i samma takt,
vilket kan ha att gora med vilka teorier och forskningsdesigner som anvinds
samt vilka utfall som studerats.

Nir det giller kunskapsluckor som har att géra med vilka teorier som anvinds
kan vi i linje med andra kunskapsoversikter konstatera att studier av konstruk-
tivt ledarskap domineras av teorin om transformerande ledarskap (Inceoglu
m.fl., 2018; Montano m.fl., 2017; Myndigheten for arbetsmiljokunskap,
2020). Ett fatal studier i denna kunskapssammanstillning utgar frin moral-
baserade teorier, och dven om tillskottet av nya teorier kan vara nagot positivt
eftersom det gor det mojligt att undersoka ledarskap fran fler perspektiv har
kritik forts fram att nya teorier introduceras utan att man forst har under-
sokt om de bidrar med nigot nytt utdver befintlig teoribildning (Banks

m.fl., 2018). Att stilla nya teorier mot befintlig teoribildning genom direkta
jamforelser dr ett viktigt steg for att ledarskapsforskningen ska bli kumulativ
och inte fragmenterad (Banks m.fl., 2018). I en nylig studie jimf6rdes tradi-
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tionella teorier om konstruktivt ledarskap, sdsom transformerande ledarskap,
med moralbaserade teorier, och resultaten visade att det inte gick att skilja
moralbaserade ledarbeteenden fran traditionella konstruktiva ledarbeteenden.
Samtidigt konstaterades att transformerande ledarskap forvisso hade storst
forklaringsgrad i relation till individuell prestation, men att moralbaserade
ledarbeteenden bittre predicerade gruppers och organisationers effektivitet
(Banks m.fl., 2018). Detta tyder & enda sidan pé att moralbaserade teorier
inte gar att skilja frin traditionella ledarteorier och darfor inte bér utgdra
egna teorier, men att de 4 andra sidan innehaller aspekter som ir viktiga for
att forstd medarbetares prestation. Ett forslag som lyfts i litteraturen &r att sla
ihop de moralbaserade teorierna med transformerande ledarskap till en storre
metamodell (Banks m.fl., 2018). Hir behovs ytterligare studier som stiller
ledarskapsteorier mot varandra dven vad giller andra typer av utfall 4n presta-
tion, t.ex. vilbefinnande, men dven anstringningar for att se hur dessa teorier
kan integreras i stillet for att konkurrera.

Vad giller teoretiska luckor i relation till destruktivt ledarskap finns sam-

ma problem, dvs. minga olika sitt att konceptualisera och operationalisera
destruktivt ledarskap utan att dessa systematiskt stills mot varandra. Manga
studier utgick till en bérjan frin teorin om krinkande ledarskap, men allt fler
tar ett bredare grepp och inkluderar dven passiva ledarbeteenden. For tillfallet
sker forskning om krinkande ledarskap och destruktivt ledarskap parallellt,
utan att integreras. Detta gor att forskningen riskerar att bli fragmenterad,
med motstridiga resultat som ir svira att dverblicka. Ytterligare studier behovs
som syftar till att integrera olika teoribildningar inom destruktivt ledarskap s
att filtet gemensamt f6r utvecklingen framat.

En annan viktig teoretisk aspekt, oavsett om det dr konstruktivt eller destruk-
tivt ledarskap som studeras, ir att faststilla under vilka forutsittningar ledar-
skapet spelar mer eller mindre roll, dvs. undersoka moderatorer. Var kunskaps-
sammanstillning visar att det finns ett stort behov av ytterligare studier som
kartlagger vilka faktorer som kan inverka pa ledarskapsprocessen. Férutom

fler studier av kontextuella faktorer ser vi ocksd ett behov av studier med fokus
pa foljarnas roll, exempelvis med utgéngspunkt i teorier om genus, mangfald
och jamlikhet, for att bittre forstd hur olika faktorer tillsammans hjilper eller
stjdlper ledarskapsprocessen.

Det finns dven kunskapsluckor som har att gora med den forskningsdesign
som anvints. Studier av konstruktivt ledarskap kidnnetecknas av att de ofta ir
faltstudier med sjilvskattade utfall av vilbefinnande. Hir behévs studier med
starkare designer, sisom dagboksstudier och experiment dir vilbefinnande
mits pd andra sitt dn via sjilvskattningar, t.ex. genom mitning av kortisol,
sjukfranvaro eller risk for kardiovaskuldra sjukdomar. Studier av destruktivt
ledarskap ir ofta experimentella vinjettstudier. For att fora forskningen fram-
it behovs fler filtstudier av destruktivt ledarskap som ger kunskap om hur
destruktiva ledarbeteenden péverkar medarbetare i det vardagliga arbetet.
Det behovs dven fler studier som undersdker vilka konsekvenser destruktive
ledarskap har 6ver lingre tid, bdde for medarbetares vilbefinnande och for
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prestation. Generellt behovs dven fler kvalitativa studier som exempelvis kan
belysa betydelsen av olika specifika ledarbeteenden for medarbetares hilsa och
prestation.

Det finns dven ett behov av ytterligare ledartriningsstudier. Bland de granska-
de studierna aterfanns endast en ledartrining, vilket ritt vil speglar hur filtet
i stort ser ut. Det behdovs fler studier som undersdker hur ledare kan trinas

i beteenden som gynnar inte bara medarbetares prestation utan dven deras
vilbefinnande. Teoretiskt finns det gott stod for vilka ledarbeteenden ledare
kan trinas i, men det behdvs fler studier som undersoker hur triningen i dessa
beteenden bor utformas.

Avslutningsvis finns dven kunskapsluckor som har att gora med vilka med-
arbetarutfall som studerats. Fler studier av sambanden mellan ledarskap och
prestation behovs, bdde vad giller konstruktivt och destruktivt ledarskap.
Prestation kan mitas pd individ-, grupp- och organisationsniva, och studier
behdvs dir dessa nivaer studeras var for sig. Exempelvis inkluderar kunskaps-
sammanstillningen ingen studie som undersékte prestation pd gruppniva,
utan endast studier med prestation pa individ- eller organisationsniva. En
oversikt av forskning om individuell arbetsprestation har ocksi visat att det
ar viktigt att framtida studier haller isir arbetsprestation frin dess orsaker och
konsekvenser for att man ska kunna dra sikrare slutsatser (Campbell &

Wiernik, 2015).

I var kunskapssammanstillning har ingen sddan distinktion gjorts mellan
olika métt pa prestation i de inkluderade studierna. Dock 4r det tydligt att det
dr stor variation i vad forskare anser ir prestation och att det ir 6nskvirt med
en tydlighet kring hur arbetsprestation pd individnivé ska operationaliseras/
mitas och sirskiljas fran resultat av arbetsprestation (t.ex. tillvixt) och andra

nirbesliktade begrepp (t.ex. effektivitet).

4.5 Slutsatser for en mer praktiknara
tillAmpning av resultaten

Vad kan dé organisationer gora for att gynna medarbetares vilbefinnande och
prestation utifrin ett ledarskapsperspektivc Med hinvisning till de granskade
artiklarna, tidigare forskning och befintliga teorier finns det en del slutsatser
praktiken kan dra nytta av.

Till att borja med visar sévil denna som tidigare kunskapssammanstillningar
att ett transformerande ledarskap 4r gynnsamt for bade vilbefinnande och pre-
station. Det innebir att ledare med fordel kan striva efter att uppvisa de fyra
transformerande ledarbeteendena. Det forsta beteendet handlar om att vara en
forebild, dvs. ndgon som gar fore, som personalen kan se upp till, som lever
som den lir och som gér att lita pa. Det andra beteendet innebir att formedla
en positiv framtidsvision, dvs. en vig framit, en malbild som ger riktning och
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skapar mening och motivation for personalen. Det tredje beteendet handlar
om att stimulera nya idéer, dvs. att friga medarbetarna om deras asike och att
ge dem forutsittningar och handlingsutrymme att sjilva hitta vigar framat for
att nirma sig malbilden i det vardagliga arbetet. Det fjirde beteendet gar ut pa
att visa omtanke, dvs. att finnas dir och lyssna och att coacha medarbetarna
mot malbilden.

Som organisation ir det ocksd viktigt att skapa forutsittningar for ledare att
agera transformerande. Om en ledare for stora arbetsgrupper sillan triffar sin
personal eller har en i dvrigt anstringd arbetssituation kan det vara svart att
bete sig i linje med de fyra transformerande ledarbeteendena. Ledartrining
kan ocksa vara en vig framét och ett sdtt att hjilpa ledare att utveckla transfor-
merande beteenden och tillsammans se dver vilka forutsittningar som behover
vara pa plats for att ledare ska ha méjlighet att bedriva ett transformerande

ledarskap.

En annan viktig aspekt for organisationer ir att forebygga destruktiva led-
arbeteenden, med tanke pa att kunskapssammanstillningen visar att sidana
beteenden minskar bade personalens prestation och vilbefinnande. Aven om
det fortfarande saknas forskning kring hur organisationer bist forebygger
destruktivt ledarskap har flera forslag lyfts fram, t.ex. att 1) se dver rekryte-
ringsprocessen, 2) inkludera matt pa destruktiva ledarbeteenden i medarbetar-
undersokningar for att identifiera ledare som behover stod i sitt ledarskap, 3)
ta medarbetares klagomal pé ledare pd allvar och inte sopa dem under mattan,
4) se over ledarnas egen arbetsmiljo s att den inte dr for pressad eftersom
stress anses kunna ge upphov till destruktiva beteenden och 5) lyfta in teori
och kunskap om destruktivt ledarskap i ledartriningssammanhang sa att led-
are sjdlva blir medvetna om att de kanske ibland agerar destruktivt, men ocksa
far mojlighet att diskutera hur de kan undvika att hamna i situationer dir de
agerar destruktivt (Fosse m.fl., 2019; Vartia & Leka, 2011).
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Bilaga 1 — Metod

Denna bilaga innehaller en fortydligad redogdrelse av arbetsprocessen for att
vilja ut de studier som ingar i kunskapssammanstillningen. Utgdngspunkten
for arbetet har varit den modell f6r kunskapssammanstillningar som tagits fram
av Myndigheten f6r arbetsmiljokunskap, (den s.k. processmodellen). Redo-
gorelsen syftar till att steg for steg beskriva de olika momenten, frin formule-
rande av fragestillning till granskning av studier.

Innehall och avgrinsningar

Arbetet med kunskapssammanstillningen inleddes med att formulera innehall,
fokus och avgrinsningar med stod av den sé kallade PEO-modellen (People,
Exposure, Outcome). Resultatet av de framtagna nyckelbegreppen i PEO
utgjorde sedan en utgdngspunkt nir inklusions- och exklusionskriterier samt
sokkriterier formulerades (se tabell 10).

Tabell 10. Inklusionskriterier i PEO-modellen.

People Exposure Outcome

Medarbetare i en anstéllnings- | Teoretiskt grundad ledar- Valbefinnande och/eller

och arbetsplatskontext i Norden | skapsstil/beteenden — bade prestation pa individ-, grupp-
konstruktiva och destruktiva och/eller organisationsniva
former

Medarbetare i en anstéllnings-
och arbetsplatskontext som
deltagit i experimentell studie

Detta arbete genomfordes i nira dialog mellan oss forfattare, processledare fran
Myndigheten {6r arbetsmiljokunskap samt bibliotekarie. Resultatet av detta
initiala moment var ett antal inklusionskriterier som innebir att kunskapssam-
manstéllningen skulle omfatta féljande:

1. Studier som omfattar medarbetare i en anstillnings- och arbetsplatskontext
i Norden, alternativt medarbetare som deltagit i experimentell studie.

2. Studier som undersoker ledarskapsbeteenden/stilar som ir operation-
aliserade med en teoretisk utgangspunkt (dvs. som ér férankrade i nagon
ledarskapsteori), bdde konstruktiva och destruktiva former.

3. Studier dir ledarskapet ir relaterat till vilbefinnande och/eller prestation
pa individ-, grupp- och/eller organisationsniva.

Det forstnimnda kriteriet infordes for att man skulle kunna fokusera pé studier
genomforda i en nordisk kontext, alternativt studier som mojliggdr att mer
rigorosa slutsatser om ledarskapets inverkan pi medarbetares vilbefinnande
och/eller prestation kan dras. Skilet till att nordiska studier inte omfattas av det
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mer rigordsa kravet pa experimentell studiedesign 4r en 6nskan om att generera
en mer omfattande bild av det nuvarande kunskapsliget avseende den kontext
vi befinner oss i. Eftersom de nordiska linderna utgor en kulturellt sett relative
homogen milj6é (Koopman m.fl., 1999) gjordes bedémningen att studier frin
detta omride kan ses som ett gott underlag for slutsatser och praktiska rekom-
mendationer f6r svenska forhallanden.

[ syfte att avgrinsa urvalet till vetenskapligt hogkvalitativa artiklar samt att
begrinsa urvalet av studier som redan inkluderats i andra kunskapssammans-
tillningar tillimpades foljande exklusionskriterier:

1. Artiklar som inte genomgétt granskningsforfarande och inte ar publicerade
i internationella (akademiska) tidskrifter.

2. Artiklar publicerade foére 2015.
3. Artiklar pd annat sprak in engelska.

4. Artiklar publicerade i tidskrifter med en impact factor lagre 4n 2,0 och som
inte finns noterade i Norska listan med virdet 1 eller 2.

5. Artiklar (t.ex. en litteratursammanstéllning) som inte innehéller primirdata,
dvs. inte ir forstahandskilla och dirmed inte empiriskt underséker ovan
angivna relationer.

I jimforelse med den kunskapssammanstillning rérande ledarskap och med-
arbetares vilbefinnande i Norden som Myndigheten for arbetsmiljokunskap
genomfort tidigare (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2020) omfattar
denna nya kunskapssammanstillning en delvis senare period (dven studier frin
2020 har inkluderats), destruktiva former av ledarskap samt prestation som
utfall. Den ir dessutom inte helt avgrinsad till en nordisk kontext, dvs. den
omfattar dven internationella studier med experimentell design.

Avgrinsningen till artiklar fran 2015 och framat gjordes for att finga aktuell
forskning och ta vid dir tidigare kunskapséversikter och metaanalyser stannat
(Arnold, 2017; Harms m.fl., 2017; Mackey m.fl., 2017; Montano m.fl., 2017).
Avgrinsningen i tidskrifters impact factor motiveras av malsittningen att i forsta
hand inkludera studier med hog kvalitet f6r sikrare slutsatser. Exklusion av
resultat inom inkluderade artiklar genomfordes ocksd pa basis av motsatsforhal-
lande till de preciserade inklusionskriterierna, dvs. for att exkludera resultat som
undersokt 6nskvirda relationer men i omvind riktning (med hypotes om hur
utfall paverkar ledarskap) eftersom det faller utanfor uppdraget fér kunskaps-
sammanstillningen. Aven resultat fran studier som gir bortom denna kunskaps-
sammanstillnings syfte och fragestillningar har exkluderats (t.ex. andra under-
sokta samband 4n med vilbefinnande och prestation).

Sokstrategi
I enlighet med processmodellen identifierades som nista steg tio guldstan-
dardartiklar, dvs. artiklar som ir goda exempel pé den typ av studier som

eftersoks inom ramen f6r kunskapssammanstillningens inklusions- och exklu-
sionskriterier. Med dessa som underlag, och med stdd av tidigare presente-
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rade sokkriterier i andra kunskapssammanstillningar pa temat, genererades
soktermer som identifierar dessa tio studier och ddrmed studier i enlighet

med kriterierna. Efter tva justeringsomgangar, dir resultaten av olika sokter-
mer undersoktes i olika databaser, faststilldes de slutgiltiga soktermerna, och
sokningen avgrinsades till de tvé databaser som genererade flest triffar och som
samtidigt kunde anses inte helt éverlappande i omfing. Arbetsprestation i den
bemirkelse som avses i denna kunskapssammanstillning eftersoktes i termer
av prestation och produktivitet. Sdledes genomférdes den slutgiltiga sokningen
av bibliotekarie 2020-11-30 i databaserna Business Source Complete (BSC) och
PsycInfo. Sokningen i BSC genererade 2 777 triffar och sokningen i Psyclnfo
genererade 1 992 triffar, totalt 4 769 triffar (se tabell 11). Efter att dubbletter
tagits bort dterstod totalt 3 284 unika artiklar. Dessa artiklar verfordes till
programvaran Rayyan for vidare genomgéng pa titel- och abstrakeniva.

Tabell 11. Sokningens olika steg, sékstrédng och antal traffar.

Antal traffar

Steg | Omrade Sokstrang Business Source | Psycinfo
Complete (BSC)

1 Ledarskap #1 Leader* OR leadership OR manager* OR management OR supervisor* 9 527 6 556
OR supervision OR boss*
#2 Change-oriented OR Task-oriented OR Relational-oriented OR “initiating
structure” OR consideration OR transformational OR charismatic OR
“management by exception” OR “contingent reward” OR authentic OR ethical
OR servant OR constructive OR abusive OR authoritarian OR autocratic OR
aversive OR destructive OR hostile OR malevolent OR self-centered OR toxic
OR tyrannical OR laissez-faire OR “laissez faire” OR avoidant OR despotic
OR psychopathic OR Machiavellian OR narcissistic OR “petty tyranny”
#3 Leadership (#1 AND #2)

2 Vélbefinnande | #1 Employee* OR follower* OR subordinate OR group* OR team* OR organi- | 880 1121
zational* OR firm* OR store* OR department*
#2 Anxiety OR burnout* OR burn-out* OR “Occupational Stress"” OR exhusti*
OR depression* OR distress* OR “ill-being strain” OR stress OR symptoms
OR “negative affect” OR “mood cynicism” OR “personal accomplishment”
OR engagement OR happiness OR health OR “job satisfaction” OR job-satis-
faction OR “life satisfaction” OR “positive affect” OR mood OR “well-being”
OR wellbeing OR “psychological functioning” OR vigour
#3 (#1 AND #2)
#3 AND #3 Leadership

3 Prestation #1 Employee* OR follower* OR subordinate OR group* OR team* OR organi- | 1 477 743
zational* OR firm* OR store* OR department*
#2 Performanc* OR efficienc* OR capab*
#3 (#1 AND #2)
#3 AND #3 Leadership

4 Produktivitet #1 Employee* OR follower* OR subordinate OR group* OR team* OR organi- | 420 128
zational* OR firm* OR store* OR department*
#2 Productivity OR production* OR profit*
#3 (#1 AND #2)
#3 AND #3 Leadership

5 Sammantaget | BSC och PsyciInfo Steg 2-4 #3 AND #3 Leadership — inklusive dubbletter 4769

6 Slutresultat BSC och PsyclInfo Steg 2-4 #3 AND #3 Leadership — dubbletter bortrensade 3284

Anm. Sokningen avgransades med avseende pa sprak (engelska), publikationstyp (artikel) och ar (2015 och framat).
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Screening pa titel- och abstraktniva samt tidsskriftskvalitet

I Rayyan listes samtliga abstrakt av minst tvd av forfattarna till kunskapssam-
manstillningen (alla ldste tva tredjedelar av det totala antalet). De artiklar som
genererade olika bedomningar, eller som nigon av ldsarna markerade med
“osiker”, gicks igenom av den tredje forfattaren som avgjorde stillningsta-
gandet baserat pé inklusions- och exklusionskriterierna. I samband med detta
moment stimdes arbetet av veckovis for att sikerstilla att bedomningarna
genomfordes likvirdigt. Vid dessa moten anvindes svirbedémda artiklar som
diskussionsexempel i syfte att vidmakthélla en hdg interbedémmarreliabilitet.
Efter screeningen pa titel- och abstrakenivi dterstod 684 artiklar. Dessa 684
artiklar undersoktes sedan utifran i vilken tidskrift de publicerats. Tidskrif-
ternas impact factor i kombination med en registrering pa minst nivd 1 (av 2)
pa Norska listan anvindes som grund for att avgdra om forskningen héller
tillrickligt hog standard, i enlighet med angivet kriterium. Granskningen
resulterade i ytterligare en reducering av antalet artiklar till 333 (se figur 2).
Aterstiende artiklar laddades sedan ned for fulltextgranskning,

Relevansbedémning av fulltextartiklar

De 333 artiklar som kvarstod efter ovanstiende steg listes igenom och gran-
skades dterigen pa basis av inklusions- och exklusionskriterierna. Arbetet
genomfordes parallellt av tvéd forskningsassistenter under ledning av en av
medférfattarna till denna rapport. Arbetet stimdes av kontinuerligt vid méten
med alla medforfattare till rapporten, och dr fattades ocksa slutgiltiga beslut
om inklusion eller exklusion av artiklar. Artiklar sorterades efter om de under-
sokte en nordisk population eller omfattade en experimentell studiedesign (ej
avgrinsat till Norden). Under granskningen sorterades ytterligare 306 artiklar
bort. Det konstaterades dven att ett antal artiklar inneholl flera (del-)studier,
varav en del sorterades bort till f6ljd av exklusionskriterierna. Totalt kvarstod
27 artiklar omfattande 30 studier. Av dessa 30 studier utgjorde 21 en del av
det nordiska urvalet, och 10 utgjorde del av det experimentella studieurvalet
(se figur 3). En av studierna (forfattad av An m.fl., 2020) kunde inkluderas i
bide det nordiska urvalet och det experimentella urvalet och var saledes over-
lappande mellan de tvé kategorierna. Samtliga kvarvarande studier utgick fran
kvantitativa mitmetoder.

Kvalitetsgranskning

Kvalitetsgranskningen (se dven bilaga 2) utfordes med stod av Mixed Methods
Appraisal Tool (MMAT) (Hong m.fl., 2018). MMAT bestar av fem fragor
(ndgot varierande beroende pé studiedesign) som i de aktuella fallen rér
foljande faktorer: populationens representativitet/randomiseringens genom-
forande, limpliga mitinstrument/jimforbara grupper vid baslinje, kompletta
utfallsdata, hinsyn till andra paverkansfaktorer (s.k. confounders)/bedomare
okunniga om interventionen samt exponering/deltagande i interventionen.

Frigorna besvarades med ”ja”, "nej” eller “kan ej aveora”. Granskningen
g ) ) ) avg g
genomfordes av tvd medforfattare till rapporten, dir den ena gick igenom
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de nordiska studierna och den andre gick igenom de experimentella studierna.
Dirpé kontrollerade granskarna varandras resultat, och de slutgiltiga resultaten
diskuterades dven med den tredje medférfattaren. Resultaten av kvalitets-
granskningen aterfinns i bilaga 2. Av resultaten framgar att majoriteten av
studierna med en randomiserad kontrollerad (experimentell) design framfor
allt saknade information om hur randomiseringen av deltagare gatt till och
om eventuella skillnader mellan grupperna vid baslinjemitningen. Inklude-
rade studier med en icke-randomiserad design (endast nordiska studier) hade
framfor allt brister nir det giller hur representativitet beskrivs och uppnis,
och ménga nir det giller att ta hinsyn till andra méjliga paverkansfaktorer.
Samtliga studier bedémdes dock halla tillricklig kvalitet for att fortsittningsvis
utgodra en del av kunskapssammanstillningen.

Som en del av kvalitetsgranskningen genomférdes dven en undersékning av
hur studierna finansierats och om det potentiellt kan ha f6relegat intressekon-
flikter vid genomf6randet av studierna. Vi kunde inte finna att négra intresse-
konflikter forelag, och i de studier som angivit finansidr rorde det sig i huvud-
sak om extern statlig finansiering eller intern (universitets)finansiering.

Referenser fran databassokningar
(n=3 284)

Granskade abstrakt Exkluderade abstrakta
(n=3 284) (n=2 600)

Tidsskriftskvalitet Exkluderade artiklar
(n=684) (n=351)

Granskade fulltexter Exkluderade fulltexter p.g.a.
(n=333) bristande relevans (n=306)

Kvalitetsgranskade fulltexter Exkluderade fulltexter p.g.a.
(n=27) bristande kvalitet (n=0)

omfattande n=30 studier)

v v

[ Inkluderade nordiska studier J [ Inkluderande experimentella J

[ Inkluderade fulltexter (n=27, J

(n=21) studier (n=10)

Figur 3: Flodesschema 6ver hur manga artiklar som géatts igenom under processens olika steg.
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Databearbetning och analys

Fran de kvarvarande studierna extraherades data som sammanstilldes i en
Excel-fil. Data organiserades under f6ljande rubriker: Referens, Delstudie,
Land, Urval, Antal deltagare, Kon och dlder, Typ av ledarskap, Studiedesign,
Antal mitpunkter, Prediktorer, Moderatorer, Mediatorer, Utfall och Resultat
av undersokta relationer. Denna sammanstillning utgjorde sedan grund for
analysen. Hir kontrollerades dven att variabler som fanns med i studierna inte
lag bortom de inklusions-/exklusionskriterier som beslutats om. I likhet med
nyligen genomforda kunskapsoversikter ddr ledarskap relateras till vilbefin-
nande eller prestation (t.ex. Montano m.fl., 2017; Kaluza m.fl., 2020) foku-
serar denna kunskapssammanstéllning pd teorigrundade konstruktiva och
destruktiva ledarskapsstilar. I studier som utvirderar multipla ledarskap men
dir ndgon/négra av dessa inte ir teorigrundade (t.ex. interventionsledarskap)
ingar bara det teorigrundade ledarskapet i resultatsammanstillningen. Likasa
exkluderades resultat rérande utfall som ligger bortom angivna inklusions-
kriterier (s utesldts t.ex. medarbetares 6nskan om att limna organisationen).
Diskussion och slutsatser av studierna listes for att man skulle fa en tydligare
bild av forfattarnas syn pa sitt bidrag och sin tolkning av studiens resultat.
Denna information anvindes frimst i syfte att kontrollera att var resultatsam-
manstéllning var rittvisande.
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Bilaga 2 — Utvarderade
fulltexter, med redovisad
kvalitet (enligt MMAT)

Vi har anvint McGill-universitetets Mixed Methods Appraisal Tool (MMAT)
(Hong m.fl., 2018) for multimetodstudier som verktyg for kvalitetsgransk-
ningen av de infér bedomningen inkluderade 27 fulltextartiklarna. Eftersom
samtliga artiklar (7=27) som aterstod infor kvalitetsgranskningen antingen
utgjordes av randomiserade kontrollerade studier eller kvantitativa icke-
randomiserade studier utgick vi MMAT-verktygets mallar f6r studier med
sadan design. MMAT-granskningen inleds med tvi screening-fragor: S1.
Finns tydliga forskningsfrigor? och S2. Kan forskningsfrigorna besvaras med hjilp
av insamlad data? Ext icke-jakande svar innebir att studien kanske inte ir en
empirisk studie och eventuellt bor exkluderas. Samtliga granskade artiklar
fick ett jakande svar pa dessa fragor och var dirmed fortsatt inkluderade i
granskningen.

Resultaten av kvalitetsgranskningen redovisas nedan separat fér randomiserade
kontrollerade studier (se tabell 1) och kvantitativa icke-randomiserade studier
(se tabell 2). Granskningarna av de tva kategorierna av artiklar utfordes separat
av tvd bedomare och kontrollerades sedan av den andre. I en avslutande sam-
manvigd bedomning utifrin utvirderingen beslutades att fortsatt inkludera
samtliga granskade artiklar.

Randomiserade kontrollerade fulltexter (IN=8)

Granskningsfragorna lyder: 2.1 Ar randomiseringen korrekt utford?,

2.2 Ar grupperna jimforbara vid baslinje?, 2.3 Finns kompletta utfallsdatas,
2.4 Saknar utvirderare av utfall kunskap om interventionen?,

2.5 Var interventionsdeltagana foljsamma?
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Tabell 1. Svar pa fragor om randomiserade kontrollerade artiklar.

Kalla Fraga 2.1 Fraga 2.2 Fraga 2.3 Fraga 2.4 Fraga 2.5

An m. fl. (2020) Kan ej avgora Ja Nej* Nej Kan ej avgora
Caesens m.fl. (2019) Kan ej avgora Kan ej avgodra Nej* Ja Ja

Carnevale m.fl. (2018) Kan ej avgora Kan ej avgora Ja Ja Ja

Fiset m.fl. (2019) Kan ej avgora Kan ej avgora Ja Ja Ja

Hu m. fl. (2020) Kan ej avgora Kan e] avgora Nej* Ja Ja

Hurst m.fl. (2019) Kan ej avgora Kan ej avgora Nej* Ja Kan ej avgora
Park m. fl. (2018) Kan ej avgora Kan ej avgora Ja Ja Ja

Schmid m.fl. (2018) Kan ej avgora Kan e] avgora Ja Ja Ja

Anm. * dock hog andel (>80) valida svar.

Tva av artiklarna, Fiset m. fl. (2019) och Hu m. fl. (2020), omfattade tva delstudier var som granskades med samma

resultat.

Kvantitativa icke-randomiserade fulltexter (N=19)

Granskningsfragorna lyder: 3.1 Ar deltagarna representativa for malgruppen?, 3.2 Ar méitmetoder

[for utfall och intervention (eller exponering) limpliga?, 3.3 Finns fullstindiga utfallsdata?,
3.4 Har det tagits hinsyn till andra paverkansfakrorer i design och analys?, 3.5 Administrerades

interventionen (forekom exponering) som avsett under studieperioden?
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Tabell 2. Svar pa fragor om kvantitativa icke-randomiserade artiklar (N = 19).

Killa Fraga 3.1 Fraga 3.2 Fraga 3.3 Fraga 3.4 Fraga 3.5
Hetland m.fl. (2015) Kan ej avgora Ja Ja Nej Ja
Jacobsen & Bggh Andersen (2015) | Kan ej avgora Ja Ja Ja Ja
Lauring & Jonasson (2018) Kan ej avgora Ja Ja Ja Ja
Lindblom m.fl. (2015) Kan ej avgora Ja Ja Nej Ja
Lindblom m.fl. (2016) Kan ej avgora Ja Ja Nej Ja
Lundmark m.fl. (2017) Kan ej avgdra Ja Ja Nej Ja
Lundmark m.fl. (2018) Kan ej avgora Ja Ja Nej Ja
Mauno m.fl. (2016) Kan ej avgora Ja Ja Nej Ja
Nielsen & Daniels (2016) Kan ej avgora Ja Ja Nej Ja
Nielsen m.fl. (2019) Kan ej avgora Ja Ja Nej Ja
Peltokorpi & Hasu (2015) Kan ej avgora Ja Ja Ja Ja
Perko m.fl. (2016) Kan ej avgora Ja Ja Nej Ja
Perko m.fl. (2017) Kan ej avgora Ja Ja Ja Ja
Sandvik m. fl. (2019) Kan ej avgora Ja Ja Ja Ja
Siren m.fl. (2016) Kan ej avgora Ja Ja Ja Ja
Tafvelin, Hasson m.fl. (2019) Kan ej avgora Ja Ja Nej Ja
Tafvelin, Nielsen m.fl. (2019) Kan ej avgora Ja Ja Nej Ja
Upadyaya & Salmela-Aro (2020) Kan ej avgora Ja Ja Nej Ja
Yu & Duffy (2021) Kan ej avgora Ja Ja Ja Ja

Anm. En av artiklarna, Hetland m.fl. (2015), omfattade tva delstudier som granskades med samma resultat.
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