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Under det senaste decenniet har arbetslivet genomgått omfattande förändringar, där bland 

annat digitaliseringen successivt har omformat förutsättningarna på arbetsplatser. Detta har 

samtidigt medfört nya utmaningar i att upprätthålla medarbetarnas engagemang över tid, 

särskilt när arbetsformer ändras till hybrid- och distansarbete. Syftet med denna studie var att 

undersöka om det fanns ett samband mellan kvaliteten på chef-medarbetarrelationen som 

medarbetarna rapporterade, och arbetsengagemang vid hybrid- och distansarbete. En 

kvantitativ tvärsnittsdesign användes och data samlades in genom en webbaseradenkät med 

sammanlagt 93 respondenter. Mätinstrumenten Leader-Member Exchange scale (LMX-7) och 

Utrecht Work Engagement scale (UWES-9) användes för att mäta studiens variabler. 

Resultatet visade ett positivt statistiskt signifikant samband mellan kvaliteten på relationen 

mellan chef och medarbetare och alla dimensioner av arbetsengagemang. Sammanfattningsvis 

visade studien att det fanns ett samband mellan kvaliteten på chef-medarbetarrelationen och 

medarbetares arbetsengagemang.  
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Inledning 

Organiseringen av arbetslivet har under det senaste decenniet genomgått en 

omfattande omvandling, där digitalisering och teknologisk utveckling successivt har 

omformat förutsättningarna för det traditionella kontorsarbetet. Utvecklingen tog ett 

avgörande språng i samband med COVID-19 pandemin, och på kort tid blev arbete på distans 

en självklar del av vardagen för många organisationer, tack vare digital teknik och nya former 

av arbetssätt för samarbete (Mäkikangas et al., 2022). Denna snabba omställning innebar 

förändrade arbetsformer för medarbetare och ställde också nya krav på ledarskap och 

organisationens struktur. Chefer behövde anpassa sina arbetssätt till ett nytt och osäkert 

arbetsklimat, där kommunikation och engagemang fick en mer central betydelse. Dessa 

förändrade förutsättningar gav större fokus på frågor om vilka organisatoriska och 

individuella faktorer som var avgörande för att upprätthålla motivation och välbefinnande i 

flexibla och fysiskt oberoende arbetsformer (Mäkikangas et al., 2022). 

I studien av Dinh et al. (2021) framkom det att till en början förlitade sig många chefer 

på tidigare etablerade strategier som inte var anpassade för distansarbete, vilket bidrog till 

uppkomsten av flera problemområden. Exempel på sådana utmaningar inkluderade en 

överdriven möteskultur, så kallad "videokonferens trötthet", upplevelser av ökad övervakning, 

förhöjda nivåer av stress och mental utmattning, splittrad arbetstid samt bristande förståelse 

för individers skilda hemförhållanden (Torres & Orhan, 2023). Dessa utmaningar tydliggör att 

det fortfarande råder osäkerhet kring hur de förändrade villkoren påverkar chef-

medarbetarrelationer och möjligheterna att upprätthålla medarbetares engagemang över tid 

vid hybrid eller distansarbete.  
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Bakgrund  

Denna del av studien behandlar tidigare forskning kring arbetsengagemang, ledarskap 

och hybrid- och distansarbete, vilket utgör den teoretiska utgångspunkten för studien.  

Arbetsengagemang 

Medarbetares engagemang har länge varit en viktig fråga inom organisations- och 

arbetslivsforskning. Detta har blivit allt mer relevant i takt med de förändringar i arbetslivets 

organisering och arbetsformer som skett över tid, eftersom arbetsengagemanget har stor 

betydelse för välbefinnande i arbetet. När medarbetare har ett högt engagemang tenderar de 

att investera mer i sina arbetsuppgifter, medan lägre engagemang har samband med minskad 

motivation och sämre prestation (Hauer & Beschle, 2025).  

Förståelsen av arbetsengagemang har utvecklats över tid, där Kahn (1990) tidigt 

beskrev det som något som varierade beroende på situation och sammanhang. Människor 

anpassar sitt engagemang i arbetet utifrån hur de upplever sin arbetssituation. I vissa 

situationer kan de vara fullt närvarande och engagerade och i andra kan de dra sig tillbaka och 

distansera sig från sina arbetsuppgifter. På så sätt framstod engagemang som något 

föränderligt, snarare än ett stabilt tillstånd. Ett annat sätt att beskriva arbetsengagemang är 

genom tre dimensioner: energi och uthållighet i arbetet, engagemang och mening, samt en 

förmåga att fördjupa sig i sina arbetsuppgifter. Dessa dimensioner utgör grunden i Utrecht 

Work Engagement Scale (UWES), som är ett av de mest använda instrumenten för att mäta 

arbetsengagemang (Schaufeli et al., 2002). I denna modell beskrivs arbetsengagemang genom 

dimensionerna vigor, dedication och absorption. Genom dessa kan arbetsengagemang förstås 

som ett tillstånd där arbetet är något som engagerar på djupet. Det handlar om att känna energi 

i det man gör, att uppleva mening i sina arbetsuppgifter och att bli så uppslukad av arbetet att 

tiden nästan försvinner (May et al., 2004; Schaufeli et al., 2002).  

Arbetsengagemang formas också av balansen mellan olika faktorer i arbetet. När 
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arbetskraven är höga, exempelvis i form av stress och arbetsbelastning, kan engagemanget 

påverkas negativt om det inte finns tillräckliga resurser som väger upp. En god balans mellan 

olika arbetsrelaterade faktorer, som till exempel social interaktion och arbetsbelastning kan 

därför ha betydelse för att upprätthålla arbetsengagemang över tid. I en studie av Hauer och 

Beschle (2025) visade resultaten att engagemang i hög grad formades fler arbetsrelaterade 

faktorer. Bland de faktorer som lyftes fram fanns den sociala interaktionen mellan kollegor 

och balansen mellan arbete och privatliv, som visade sig ha betydelse för hur 

arbetsengagemang upplevdes. I takt med att distansarbete etablerades som en allt vanligare 

arbetsform förändrades dessa förutsättningar, liksom individens arbetssituation. Således har 

forskningsintresset ökat för att förstå hur engagemang påverkas av förändrade arbetssätt och 

vilka faktorer som blir särskilt betydelsefulla i digitala arbetsformer (Hauer & Beschle, 2025).  

I detta sammanhang blir motivation en central faktor att beakta, eftersom den ligger till 

grund för individers engagemang och prestation i arbetslivet. Motivation har länge betraktats 

som en viktig faktor för människors engagemang och prestation i arbetslivet. Den betonar 

skillnaden mellan inre och yttre motivation i människors beteenden och prestationer (Deci & 

Ryan, 2000). Inre motivation beskrivs som det som uppstår när en aktivitet upplevs som 

meningsfull eller utvecklande i sig själv och yttre motivation grundas i externa faktorer såsom 

belöningar eller krav. I en tidigare studie undersökte Deci (1971) hur ekonomiska belöningar 

påverkade individens motivation i samband med problemlösning. Resultatet visade att 

deltagare som fick ekonomisk ersättning för uppgiften blev mindre benägna att fortsätta 

aktiviteten frivilligt när belöningen togs bort. Studien visade att yttre belöningar kan minska 

individens inre motivation genom att fokus flyttas från själva aktiviteten till den yttre 

belöningen. Teorin belyser också att yttre faktorer inte alltid behöver påverka den inre 

motivationen negativt. Om exempelvis feedback eller stöd upplevs som rimliga och stöttande 

kan de istället bidra till att stärka individens motivation och engagemang. En person som trivs 
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med sitt arbete och samtidigt får stöd och uppskattning från sin omgivning kan därför bli mer 

engagerad i sitt arbete. När viktiga behov som självständighet och stöd tillgodoses tenderar 

motivationen att stärkas. Teorin betonar också betydelsen av arbetsmiljön och relationer på 

arbetsplatsen. När individer känner sig delaktiga och upplever att de har möjlighet att påverka 

sitt arbete kan både motivationen och arbetsengagemanget öka. Relationer i arbetslivet kan 

därför få stor betydelse för hur individer ser på sitt arbete och hur engagerade de blir i sina 

uppgifter (Deci, 1971).  

Relationsbaserat ledarskap 

I takt med att arbetsformer förändras blir även ledarskapets betydelse alltmer central 

för hur medarbetare upplever engagemang i arbetet. Relationsbaserat ledarskap framhålls som 

särskilt betydelsefullt då det inte enbart förstås genom ledares beteende eller egenskaper. Det 

kan även förstås genom kvaliteten i relationen mellan chef och medarbetare (Graen & Uhl-

Bien, 1995). Leader-Member Exchange (LMX) teorin beskriver hur relationen mellan chef 

och medarbetare utvecklas över tid genom ett ömsesidigt utbyte. Teorin utgår från tre 

dimensioner; ledare, medarbetaren och relationen mellan dem. LMX innehåller både 

transaktionella och transformativa inslag, vilket innebär att relationen dels kan handla om 

prestation och belöning, och dels att skapa en ömsesidighet grundat på förtroende och tillit 

(Graen & Uhl-Bien, 1995). Denna syn på ledarskap har successivt vidareutvecklats mot ett 

ökat fokus på ledarskap som något som växer fram i samspel mellan människor, än något som 

enbart utövas av en formell ledare (Uhl-Bien, 2006). I detta samspel formas relationer både i 

hur arbetet organiseras och hur individer engagerar sig i sina arbetsuppgifter. Kvaliteten i 

dessa relationer får därför betydelse för medarbetares inställning till sitt arbete, exempelvis i 

form av upplevt stöd. Dessa samband har även undersökts i två separata studier av Saks 

(2006) och Sungu (2019), som även antydde att kvaliteten i chef-medarbetarrelationen hade 

en direkt koppling till arbetsengagemang. När medarbetare utvecklade goda sociala relationer 
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i organisationen ökade deras vilja att engagera sig i sitt arbete. Detta resultat baserades enbart 

på platsbaserade arbetsplatser, och berör inte hur motsvarande relationer och processer 

fungerar vid hybrid- och distansarbete (Saks, 2006; Sungu, 2019). 

I detta sammanhang blir det därför relevant att undersöka hur relationer formas och 

utvecklas i mer digitala och hybrida arbetsformer. När interaktionen i högre grad sker digitalt 

och ofta är mer begränsade, minskar möjligheten att över tid observera beteenden och bygga 

relationer på samma sätt som i fysiska arbetsformer (Sudarko et al., 2026). När människor har 

mindre information att utgå från, såsom kroppsspråk och sociala signaler, behöver de ofta 

göra snabba bedömningar. Detta på grund av att individers grundläggande sätt att tolka 

varandra förblir densamma. I digitala arbetsformer blir medarbetare därför i högre grad 

beroende av första intryck när de bedömer varandra. Dessa första intryck påverkas främst av 

hur kompetent och varm en person uppfattas vara och blir därmed viktiga för hur relationer 

formar och utvecklas, särskilt i relationen till närmaste chef (Sudarko et al., 2026). 

Empowering leadership. 

I arbetsformer där medarbetare förväntas arbeta mer självständigt kan chefens förmåga 

att skapa tillit och ge medarbetare handlingsutrymme vara särskilt betydelsefull. Empowering 

leadership bygger på att ledaren delegerar ansvar, uppmuntrar självständighet och ger 

medarbetare möjlighet att påverka sitt arbete. Genom att ge medarbetare ansvar och stöd i 

deras utveckling kan ledaren bidra till ökad motivation och delaktighet i arbetet (Wang et al., 

2018). I en studie av Cai et al. (2018) presenterades det att medarbetare som rapporterade 

högre nivåer av empowering leadership också rapporterade högre arbetsengagemang. 

Sambandet förklarades delvis av att medarbetarna kände en bättre överstämmelse mellan sina 

förmågor och arbetsuppgifter och en starkare tillhörighet till arbetsgruppen. Resultaten visade 

även att sambandet var starkare bland medarbetare med en mer proaktiv personlighet, vilket 

tyder på att individuella faktorer kan påverka hur ledarskapet upplevs och dess betydelse för 
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arbetsengagemanget.  

Job demand resources 

Arbetsengagemang kan även förstås som ett resultat av samspelet mellan arbetskrav 

och arbetsresurser, som utgör kärnan i Job-Demands- Resources-modellen (JD-R) (Bakker & 

Demerouti, 2001). Modellen visar att höga krav inte nödvändigtvis leder till ohälsa, eftersom 

utfallet beror på om det finns tillräckliga resurser. När resurser som stöd och 

utvecklingsmöjligheter är närvarande kan de både motverka negativa effekter av krav och 

aktivt stärka engagemang och motivation över tid (Bakker & Demerouti, 2001; Bakker & 

Demerouti, 2017). Fokus ligger på att förstå hur en balans mellan krav och resurser samverkar 

och kan etableras. Inom JD-R-modellen är ledarskap svårt att placera i bara en kategori, 

eftersom det inte alltid fungerar som en resurs (Bakker & Demerouti, 2017). I arbetsrelaterade 

sammanhang kan ledarskap däremot fungera som en avgörande resurs, särskilt genom ett 

transformativt ledarskap, där chefer inspirerar och visar omtanke gentemot sina medarbetare. 

Genom att skapa resurser i form av socialt stöd och uppmuntran kan denna typ av ledarskap 

bidra positivt till medarbetarnas arbetsengagemang och välbefinnande. Emellertid kan 

ledarskapet också ta form som ett arbetskrav, speciellt om otydliga förväntningar, stöd och 

eller andra resurser saknas. Ledarskapets dubbla funktion innebär därför att dess betydelse 

måste förstås i relation till den specifika arbetskontexten, snarare än något som är enbart 

positivt eller negativt (Bakker & Demerouti, 2017).  

Dynamiken mellan krav och resurser påverkas av hur arbetet är organiserat, både i 

fysiska och hybrida arbetsmiljöer. Både individuella och strukturella faktorer bidrar till hur 

arbetsförhållanden förstås och hanteras. Ett sådant exempel visades i studien av Kohnen et al. 

(2025), där det framgick att tillgången till resurser var avgörande för om höga krav skulle leda 

till engagemang eller utbrändhet. Viktiga resurser i detta sammanhang var möjligheten att 

använda sin kompetens och få återkoppling, tillsammans med ett stödjande ledarskap som 
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möjliggjorde en mer aktiv och hållbar hantering av arbetsbelastningen (Kohnen et al., 2025). I 

en hybrid arbetskontext blir dessa resurser likväl avgörande för hur arbetsrelaterade krav kan 

hanteras. Tekniska och materiella förutsättningar, såsom fungerande digitala verktyg och 

komfort i hemmakontoret, är exempelvis positivt relaterade till både prestation och 

arbetstillfredsställelse i distansarbete (Auton & Sturman, 2024). Sammantaget belyser detta 

att resurser i både fysiska och hybrida arbetskontexter bör förstås som en del av 

organisationens struktur. Organisationens utformning kan därmed både möjliggöra och 

begränsa resursernas tillgänglighet och effekt (Bakker & Demerouti, 2017).  

Medan ovanstående studie främst belyser organisatoriska och ledarskapsrelaterade 

insatser som resurser, finns det situationer där dessa resurser är begränsade eller saknas, vilket 

kan göra att de i stället tar form som arbetskrav. Sådana former av resursbrist kan även uppstå 

i hybrid- och distansarbetet, där arbetet organiseras på ett sätt som minskar den fysiska 

närvaron och de spontana interaktionerna mellan kollegor. Den ökade flexibiliteten i dessa 

arbetsformer innebär visserligen nya möjligheter, men också att gränsen mellan arbete och 

privatliv blir mer flytande samtidigt som nya typer av krav uppstår (Sudarko et al., 2026). I 

och med att den dagliga fysiska kontakten minskar blir relationer och stöd mellan kollegor allt 

viktigare, där kommunikationen och tillit blir centrala för att skapa relationer och främja 

samarbete (Coulston et al., 2025). När sådana sociala och organisatoriska resurser brister ökar 

risken för social isolering i arbetet. Avsaknaden av daglig kontakt och gemenskap kan bidra 

till att medarbetare känner sig ensamma och bidra till minskad arbetstillfredsställelse (Auton 

& Sturman, 2024). Detta kan i sin tur försvaga medarbetarnas möjligheter att hantera 

arbetskrav, och förstärker en negativ spiral mellan höga krav och låga resurser. I dessa 

sammanhang blir ledarskapet särskilt viktig, då chefens förmåga att skapa stöd och tydlighet 

påverkar hur medarbetarna hanterar arbetskrav (Sudarko et al., 2026). Vid minskad fysisk 

kontakt får relationsorienterade uttryck, såsom att visa omtanke och tillgänglighet, en lika stor 
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betydelse för att skapa tillit och samhörighet mellan chef och medarbetare (Sudarko et al., 

2026; Coulston et al., 2025). I sådana digitala arbetsmiljöer behöver dessa uttryck göras mer 

medvetet och tydligt, då viktiga sociala signaler annars riskerar att gå förlorade. Konkreta 

ledarskapspraktiker, som exempelvis regelbundna digitala avstämningar och tydliga former 

för återkoppling, bidrar till att stärka engagemang och samhörighet samt etablera normer för 

tillgänglighet (Sudarko et al., 2026). Genom dessa former av stöd skapas förutsättningar för 

att medarbetare ska kunna hantera förändrade arbetskrav.  
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Syfte 

Syftet med den här studien är att undersöka om det finns det ett samband mellan den 

kvalitet i chef–medarbetarrelationen som medarbetarna rapporterar, och arbetsengagemang 

vid hybrid- och distansarbete. Studien har för avsikt att undersöka sambandet mellan dessa 

variabler för att bidra med ett empiriskt underlag till HR-funktionens och ledningsgruppers 

strategiska arbete med arbetsengagemang. 

Hypoteser 

Nollhypotes (H₀): Det finns inget statistiskt signifikant samband mellan kvaliteten på 

chef–medarbetarrelationer och dimensionerna av arbetsengagemang (vigor, dedication och 

absorption) vid hybrid- och distansarbete. 

Alternativhypotes (H₁): Det finns ett positivt statistiskt signifikant samband mellan 

kvaliteten på chef-medarbetarrelationer och dimensionerna av arbetsengagemang (vigor, 

dedication och absorption) vid hybrid- och distansarbete. 
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Metodik 

I metodkapitlet presenteras och motiveras studiens tillvägagångssätt, inklusive val av 

forskningsdesign, datainsamlingsmetod och analysmetod. 

Design 

Studien avsåg att undersöka sambandet mellan kvaliteten på chef-

medarbetarrelationen och arbetsengagemang. Syftet var att undersöka om det fanns ett 

samband mellan variablerna, inte att fastställa ett orsakssamband (Spearman, 1904). Studien 

utformades som en tvärsnittsstudie, där data samlades in vid ett tillfälle genom en webbaserad 

enkätundersökning. Denna studiedesign och datainsamlingsmetod lade grunden för valet av 

statistisk analys, där fokus riktades mot att identifiera mönster i data (Creswell, 2018).  

Urval 

Respondenterna som inkluderades i undersökningen valdes ut i enlighet med studiens 

inklusionskriterium, vilket innebar att de arbetade minst två dagar i veckan (40%) på distans. 

Detta kriterium tillämpades för att säkerställa att respondenterna hade tillräckligt 

återkommande erfarenheter av att arbeta på distans. Kriteriet möjliggjorde även ett bredare 

urval bestående av såväl hybridarbetare som individer som arbetar helt på distans (40%-

100%). Urvalet baserades på ett bekvämlighetsurval, som möjliggjorde en effektiv insamling 

av ett större antal svar inom ramen för studiens tidsmässiga och resursmässiga begränsningar. 

Respondenterna rekryterades genom att företag kontaktades via e-post och LinkedIn, där 

information om studien presenterades med en länk till enkäten. Företagen identifierades 

huvudsakligen via LinkedIn, där sökfunktionen användes för att filtrera fram organisationer 

där arbetet bedrevs i hybrid- eller distansform. Från detta urval kontaktades företag från olika 

branscher. Totalt kontaktades 15 företag via e-post, och sammanlagt deltog 93 respondenter i 

studien. För att undersöka om respondenternas aktuella känslotillstånd kunde ha påverkat 

skattningarna på studiens centrala variabler genomfördes en korrelationsanalys mellan 
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kontrollfrågan om positiva känslor och mätinstrumenten (se Tabell 2). Resultatet visade 

visade måttliga samband med både LMX och UWES, vilket tyder på att respondenternas 

känslotillstånd kan ha påverkat svaren i viss utsträckning (Askim & Knardahl, 2021). 

Sambanden var dock inte tillräckligt starka för att bedömdes förklara resultaten i sin helhet, 

men bör beaktas som en möjlig begränsning. Sammanställningen av respondenter redovisas i 

Tabell 1 och sammanställningen av korrelationsanalysen redovisas i Tabell 2.  

Tabell 1 

Sammanställning av respondenternas beskrivande faktorer 

Beskrivande faktorer  n % 

Kön Kvinna 

Man 

Annat 

Vill ej ange 

32 

61 

0 

0 

34 % 

64,9 % 

Ålder Upp till 25 år 

26-40 år 

41-60 år 

60+ år 

18 

44 

28 

3 

19,4 % 

47,3 % 

30,1 % 

3,2 % 

Arbetsform Arbetar helt på distans 

Hybridarbete (minst 40 %) 

9 

84 

9,7 % 

90,3 % 

Andel hybridarbete 2 dagar/vecka  

2,5 dagar/vecka 

3 dagar/vecka 

Mer än 3 dagar/vecka 

Bara distansarbete 

38 

14 

16 

16 

9 

40,9 % 

15,1 % 

17,2 % 

17,2 % 

9,7 % 

Känslouppskattning Inte alls 

I mycket låg grad 

I låg grad 

Varken eller 

I ganska hög grad 

I hög grad 

I mycket hög grad 

0 

0 

4 

12 

40 

25 

12 

0 % 

0 % 

4,3 % 

12,9 % 

43 % 

26,9 % 

12,9 % 

Kommentar. N=93. 
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Tabell 2 

Korrelationsanalys mellan graden av respondenternas positiva känslor och LMX och UWES 

modellen 

Variabler rₛ  

LMX-7 & graden av positiva känslor .514 ***  

UWES-9 & graden av positiva känslor .484 ***  

   

Kommentar: Spearman's rho. N = 93. *** p < .001. 

Val och konstruktion av instrument  

Enkäten som använts i denna studie bestod av tre delar. Första delen tog upp fem 

demografiska frågor; ålder, kön, arbetsform, individens positiva känslor under dagen. Andra 

delen bestod av sju frågor om medarbetarens relation till sin närmaste chef, baserat på Leader-

member Exchange-skalan (LMX). Den sista delen bestod av nio frågor som mätte 

medarbetarens arbetsengagemang, baserat på Utrecht Work Engagement Scale (UWES).  

LMX skalan 

LMX-7-skalan användes i enkäten för att mäta kvaliteten i relationen mellan chef och 

medarbetare. Skalan är ett etablerat mätinstrument, utvecklat av George B. Graen och 

vidareutvecklades tillsammans med Mary Uhl-Bien, med syfte att mäta graden av kvalitet i 

den dyadiska relationen mellan ledare och medarbetare. Valet av LMX-7 grundades i LMX-

teorins betoning av relationskvalitet som avgörande för att förstå ledarskapets effekter (Graen 

& Uhl-Bien, 1995). Instrumentet bedömdes därför som särskilt relevant för studiens syfte att 

analysera sambandet mellan kvaliteten på chef-medarbetarrelationen och arbetsengagemang 

bland hybrid- och distansanställda. Skalan omfattar sju frågor som ger ett tillräckligt brett 

mått på relationskvalitet samtidigt som den är relativt kortfattad (Graen & Uhl-Bien, 1995). 

Detta minskar risken för respondent trötthet och bortfall i enkätstudien. Vidare möjliggör 
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LMX-7 en endimensionell mätning av relationskvalitet, vilket underlättar statistisk analys och 

tolkning, särskilt i studier som syftar till att undersöka samband mellan variabler. I jämförelse 

med flerdimensionella skalor, såsom LMX-MDM, är LMX-7 mindre komplex. LMX-MDM 

fokuserar på specifika delkomponenter i relation till ledare och medarbetare, såsom affekt och 

lojalitet, medan LMX-7 mäter den övergripande kvaliteten i relationen. Skalan är därför väl 

anpassad för kvantitativa undersökningar som fokuserar på generell relationskvalitet snarare 

än specifika dimensioner av relationen (Graen & Uhl-Bien, 1995). LMX-7 har dessutom visat 

god reliabilitet i tidigare studier med ett Cronbachs alfa på a = .84 (Çalışkan, 2015). 

Mätningen genomfördes med hjälp av en Likertskala från låg till hög grad av 

instämmande. Högre rapporterade värden från respondenterna indikerade på en högkvalitativ 

relation präglad av ömsesidighet, medan lägre värden signalerade en mer begränsad och 

formell relation.  Instrumentet bestod av sju frågor som berörde centrala dimensioner inom 

relationen mellan chef och medarbetare, såsom stöd och tillit. En av frågorna i skalan, “Do 

you know where you stand with your leader (follower)... (and) do you usually know how 

satisfied your leader (follower) is with what you do?”, omformulerades efter genomförd 

pilotstudie, då respondenter upplevde frågan som svårtolkad. Den slutliga formuleringen som 

användes i enkäten var: ”I vilken utsträckning känner du att du har en klar bild av hur du står i 

relation till din chef, och hur nöjd din chef brukar vara med ditt arbete?”.  

UWES skalan 

Arbetsengagemang mättes med hjälp av Utrecht Work Engagement Scale (UWES), 

utvecklat av Schaufeli et al. (2002). Originalinstrumentet är utformat på engelska. Den 

svenska översättningen av UWES användes som utgångspunkt för mätinstrumentet 

(Schaufeli, 2003), men vissa frågor modifierades för att öka tydligheten och anpassa frågorna 

till en hybrid- och distanskontext. Skalan konstruerades för att mäta arbetsengagemang som 

ett positivt psykologiskt tillstånd och bestod av tre dimensioner: vigor (energi), dedication 
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(hängivenhet) och absorption (fördjupning). Dimensionerna fångar olika aspekter av hur 

individers upplevelser av sitt arbete, såsom energinivå och motivation, till graden av 

fördjupning i arbetsuppgifter (se Bilaga A). I studien användes den kortare versionen av 

skalan, UWES-9, som består av nio påståenden där varje dimension representeras av tre 

frågor. Respondenterna besvarade frågorna utifrån en Likertskala med svarsalternativ från låg 

till hög grad av instämmande. Deltagarna fick ta ställning till påståenden om hur de vanligtvis 

upplever sitt arbete, och ett medelvärde beräknades för samtliga påståenden. Ett högre värde 

indikerade högre arbetsengagemang.  

UWES-9 valdes eftersom instrumentet är mer tidseffektiv och praktisk att använda i 

enkätstudier, och har likvärdig kvalitet som den längre versionen UWES-17 (Schaufeli et al., 

2006). Schaufeli & Bakker (2004) visade att originalversionen av UWES-9 uppvisar god 

reliabilitet och validitet, vilket talar för instrumentets kvalitet och tillförlitlighet i tidigare 

studier. För att öka tydligheten och anpassa formuleringarna till en svensk hybrid- och 

distanskontext genomfördes vissa språkliga justeringar efter pilotstudien. Syftet med 

förändringarna var att göra dem mer begripliga och relevanta för studiens kontext. Samtidigt 

innebär modifieringarna att det inte fullt ut kan säkerställas att den anpassade versionen 

fungerade identiskt med originalinstrumenten, vilket bör beaktas vid tolkningen av resultaten. 

Nedan presenteras de ändringar som gjordes;  

Fråga 1: “Jag känner mig full av energi när jag utför mitt arbete” omformulerades till “Jag 

känner mig full av energi när jag arbetar (vid arbete hemifrån)”.  

Fråga 2: “Jag känner mig stark och energisk i mitt arbete” omformulerades till “Jag känner 

mig kompetent och viktig i mitt arbete (vid arbete hemifrån)”.  

Fråga 3: “Jag har ett brinnande intresse för mitt arbete” omformulerades till ”Jag känner en 

passion för mitt arbete (vid arbete hemifrån)”.  
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Fråga 6: “Jag känner mig nöjd när jag får fördjupa mig i mitt arbete” omformulerades till “Jag 

känner mig tillfreds när jag är helt inne i mitt arbete (vid arbete hemifrån)”.  

Fråga 8: “Jag är starkt engagerad i mitt arbete” omformulerades till “Jag är djupt engagerad i 

mitt arbete (vid arbete hemifrån)”.  

Fråga 9: “När jag arbetar går jag helt upp i det jag gör” omformulerades till “Jag blir så inne i 

mitt arbete att jag glömmer bort tiden (vid arbete hemifrån)”.  

Forskningskvalitet 

Reliabilitet och Validitet 

Studiens validitet och reliabilitet stärktes genom användningen av etablerade 

enkätinstrument, UWES och LMX. Instrumenten bestod av färdiga frågor som bidrog till att 

mäta studiens variabler på ett strukturerat och konsekvent sätt. Det användes dock en 

modifierad version av UWES, där vissa formuleringar anpassades för att bättre passa studiens 

kontext. Det kan ha påverkat instrumentets ursprungliga utformning och innebär att det inte 

fullt ut kan säkerställas att den modifierade versionen mäter arbetsengagemang på exakt 

samma sätt som originalinstrumentet. Den höga interna konsistensen indikerar att frågorna till 

stor del fångade närliggande aspekter av arbetsengagemang.   

Studiens trovärdighet stärktes även genom en standardiserad datainsamling. Samtliga 

respondenter besvarade samma frågor och fick instruktioner via en webbenkät under liknande 

förhållanden. Vidare användes tydliga inklusionskriterier, där deltagarna behövde arbeta på 

hybrid- eller distansbasis från 40-100 % av sin arbetstid. Detta bidrog till att säkerställa att 

respondenterna hade relevanta erfarenheter kopplade till studiens syfte och 

undersökningsområde. Studien inkluderade även ett relativt stort urval (n=93), som bidrog till 

ett bredare underlag och ökade möjligheten att identifiera mönster i datamaterialet. För att 

ytterligare stärka studiens kvalitet genomfördes en pilotstudie med tio personer, där vissa 
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frågor omformulerades för att minska risken för feltolkning och öka frågornas tydlighet i den 

aktuella kontexten. Respondenterna i pilotstudien inkluderades dock inte i den slutgiltiga 

analysen. Den interna konsistensen undersöktes genom Cronbachs alfa, eftersom respektive 

mätinstrument bestod av flera frågor avsedda att mäta samma underliggande variabel 

(Cronbach, 1951). Resultaten visade en hög intern konsistens för såväl UWES-9 (α = .918) 

som LMX-7 (α = .858) (se Tabell 3). Trots den höga interna konsistensen bör resultaten för 

UWES-9 tolkas med viss försiktighet, eftersom instrumentet ändrades för att anpassas till 

studiens kontext. Därmed kan det inte fullt ut säkerställas att den modifierade versionen 

fungerar identiskt med originalinstrumentet, vilket kan ha påverkat instrumentets validitet. 

Tabell 3 

Intern konsistens 

Variabel Antal items Cronbachs 

alfa (α) 

M SD Tolkning 

Arbetsengag

emang 

(UWES) 

9 0.918 5.25 0.91 Mycket god 

intern 

reliabilitet 

Chef-

medarbetarre

lation (LMX) 

7 0.858 3.87 0.59 God intern 

reliabilitet 

Kommentar: M = medelvärde, SD = standardavvikelse. 

 

Forskningsetiska Överväganden 

För att säkerställa etiska hänsynstaganden i studien genomfördes undersökningen i 

enlighet med Vetenskapsrådets riktlinjer för god forskningssed (Vetenskapsrådet, 2024). 

Respondenterna informerades om studiens syfte, upplägg och att deltagandet var frivilligt. De 

informerades även om att de när som helst kunde avbryta sitt deltagande utan negativa 

konsekvenser. Samtycke inhämtades genom att respondenterna aktivt godkände sitt 

deltagande innan enkäten påbörjades. Enkäten genomfördes anonymt och inga 

personuppgifter som kunde identifiera deltagarna samlades in. Det bör dock noteras att 
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fullständig anonymitet i digitala enkätverktyg såsom Google Forms inte kan garanteras, 

eftersom viss teknisk metadata kan registreras av plattformen och behandlas utanför 

forskarnas kontroll. Det är en aspekt som beaktades vid den digitala datainsamlingen och 

under hanteringeringen av respondenters integritet (Vetenskapsrådet, 2024). Det insamlade 

materialet från enkäten förvarades på forskarnas lösenordsskyddade datorer och var endast 

tillgängligt för studiens forskare. Datan användes enbart för forskningsändamålet inom ramen 

för studiens syfte. I enlighet med dataskyddsförordningen (GDPR) behandlades all data med 

hänsyn till deltagarnas integritet, och ingen känslig persondata samlades in.  

Datainsamling 

Enkäten utformades i Google Forms och baserades på studiens valda mätinstrument. 

Datainsamlingen skedde i en digital miljö där deltagarna kunde besvara webbenkäten vid 

valfri tidpunkt och plats. Enkäten tog cirka 5-7 minuter att genomföra. Innan enkäten 

distribuerades genomfördes en granskning i samråd med handledare för att säkerställa 

relevans. Granskningen resulterade i mindre justeringar av formuleringar och förtydliganden, 

bland annat avseende frågan om omfattningen av hybridarbete. Parallellt genomfördes en 

pilotstudien med tio respondenter för att testa enkätens tydlighet, begriplighet och struktur. 

Deltagarna ombads att besvara enkäten och därefter lämna muntliga synpunkter på frågornas 

formulering och enkätens övergripande upplägg. Återkopplingen visade att vissa 

formuleringar i både LMX-7 och UWES-9-kunde uppfattas som otydliga eller svårtolkade. 

Med utgångspunkt i respondenternas synpunkter gjordes språkliga justeringar i 

formuleringarna för att minska risk för feltolkning, och säkerställa en enhetlig tolkning. 

Inledningsvis fick respondenterna ta del av ett informationsblad som beskrev studiens 

syfte, hantering av data samt godkänna samtycke. Efter informations- och samtyckesdelen 

följde bakgrundsfrågor avseende kön, ålder och arbetsform (hybrid- eller distansarbete), 

inklusive omfattningen av hybridarbete. Respondenterna ombads även att uppskatta sin 
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aktuella sinnesstämning genom att ange graden av positiva känslor vid tidpunkten för 

enkätens besvarande. Enkäten bestod därefter av två huvudsakliga delar. Den första delen 

bestod av LMX-7-skalan, där respondenterna instruerades att besvara frågorna utifrån sin 

arbetssituation vid distansarbete. Den andra delen utgjordes av UWES-9-skalan. Även i denna 

del ombads deltagarna att utgå från sitt arbete hemifrån. Detta tydliggjordes genom ett tillägg 

i varje fråga; “Vid arbete hemifrån”. Enkäten avslutades med en tacksida där deltagarna 

informerades om att deras medverkan bidrar till studiens syfte och ökad kunskap inom 

forskningsområdet. 

Analys av data 

Datan analyserades med hjälp av IBM SPSS Statistics (version 31). Innan analyserna 

genomfördes exporterades datamaterialet från Google forms till Excel, och därefter till SPSS. 

Variablerna kodades om till numeriska värden för att möjliggöra statistiska analyser. Kön och 

arbetsform behandlades som nominala variabler, medan ålder, andel hybridarbete och 

känslotillstånd kodades som en ordinalvariabler. Svaren på LMX-7 och UWES-9 kodades 

numeriskt och sammanställdes till sammansatta skalor som i analyserna behandlades som 

skalvariabler. För att undersöka den interna reliabiliteten i mätinstrumenten användes 

Cronbachs alfa. Detta gjordes separat för LMX-skalan och UWES-skalan för att kontrollera 

om frågorna inom respektive skala mätte samma underliggande fenomen. Resultatet visade 

god intern konsistens för både LMX (a = .858) och UWES (a = .918). Efter 

reliabilitetsanalysen skapades medelvärdesvariabler för LMX-7 samt för respektive dimension 

i UWES-9. Ett övergripande medelvärde beräknades för LMX-7 baserat på samtliga frågor i 

skalan och benämndes LMX7_mean. Separata medelvärdesvariabler skapades även för 

dimensionerna i UWES-9 och benämndes vigor_mean, dedication_mean samt 

absorption_mean. Därefter genomfördes deskriptiva analyser för variablerna. För LMX-7 och 

respektive dimension av UWES-9 beräknades medelvärde, standardavvikelse, skevhet 
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(skewness) och kurtosis. Dessa mått användes för att beskriva fördelning och som underlag 

för bedömning av normalfördelning. Eftersom självskattningsmått kan påverkas av 

respondenternas aktuella känslotillstånd genomfördes även korrelationsanalyser mellan 

graden av positiva känslor och skattningarna av LMX-7 och UWES-9. Syftet var att 

undersöka om känslotillståndet samvarierade med de centrala studievariablerna och om det 

potentiellt kunde påverka resultaten. I nästa steg analyserades sambandet mellan chef- 

medarbetarerelationen och arbetsengagemang med hjälp av Spearmans rangkorrelation 

(Spearman, 1904). Metoden valdes eftersom de sammansatta variablerna uppvisade avvikelser 

från normalfördelningen, vilket gjorde en icke-parametrisk korrelationsanalys lämplig. 

Analysen genomfördes som ett tvåsidigt test, vilket innebär att statistisk signifikans bedömdes 

oberoende av sambandets riktning. Sambandet mellan kvaliteten på chef-medarbetarrelationen 

och arbetsengagemang analyserades utifrån korrelationskoefficienten och p-värden.  
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Resultat 

Syftet med studien var att undersöka om det fanns ett samband mellan kvaliteten i 

chef–medarbetarrelationen som medarbetarna rapporterade, och arbetsengagemang vid 

hybrid- och distansarbete. I resultatavsnittet presenteras och sammanställs detta i relation till 

studiens frågeställningar, med stöd av tillhörande tabeller.  

Tabell 4 

Deskriptiv statistik för LMX och dimensionerna av arbetsengagemang 

Variabel M SD Skewness Kurtosis 

Mean_LMX 3,87 0,59 -0,85 1,10 

Mean_Vigor 5,35 0,97 -0,78 0,95 

Mean_Dedication 5,31 0,96 -0,92 1,45 

Mean_Absorption 5,10 0,98 -0,70 0,85 

Kommentar: M = medelvärde, SD = standardavvikelse. 

 

Tabell 5 

Korrelationsanalys mellan LMX och dimensioner av arbetsengagemang (Spearmans rho) 

Variabel rₛ 

LMX & Vigor .342*** 

LMX & Dedication .328*** 

LMX & Absorption .371*** 

Kommentar: Spearman's rho. N = 93. *** p < .001. 
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Tabell 6 

Korrelationsanalys mellan dimensionerna av arbetsengagemang (Spearmans rho) 

Variabel rₛ 

Vigor & Dedication .740*** 

Vigor & Absorption .680*** 

Dedication & Absorption .697*** 

Kommentar: Spearman’s rho. N = 93. *** p<.001.  

 

För att undersöka sambandet mellan LMX och arbetsengagemangets dimensioner 

genomfördes en korrelationsanalys med Spearmans rho. Resultatet presenterades i Tabell 5 

som visade att sambandet mellan LMX och samtliga dimensioner av UWES-skalan (vigor, 

dedication och absorption) var statistiskt signifikant (p < .001). Detta innebär att 

sannolikheten för att resultatet har uppstått av en slump är mycket låg. Resultatet tyder 

därmed på att det finns ett samband mellan kvaliteten på relationen mellan chef och 

medarbetare och graden av arbetsengagemang. Analysen indikerar att högre rapporterad 

kvalitet i relationen mellan chef och medarbetare är förknippade med högre nivåer av 

arbetsengagemang inom samtliga dimensioner. Sambandet var av måttlig positiv styrka för 

vigor (rₛ = .342), dedication (rₛ = .328) och absorption (rₛ = .371).  

Deskriptiv statistisk för studiens variabler presenteras i Tabell 4. Respondenterna 

rapporterade förhållandevis höga nivåer av både LMX (M = 3,87, SD = 0,59) och 

arbetsengagemangets tre dimensioner: vigor (M = 5,35, SD = 0,97), dedication (M = 5,31, SD 

= 0,96) och absorption (M = 5,10 SD= 0,98). Samtliga variabler uppvisade svagt negativa 

skevhetsvärden (skewness mellan -0,70 och -0,92), vilket indikerar att respondenterna 

generellt skattade relativt höga nivåer på de undersökta konstruktionerna. Vidare observerades 

starka positiva samband mellan dimensionerna av arbetsengagemang: vigor och dedication  
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(rₛ = .740), vigor och absorption (rₛ = .680) samt dedication och absorption (rₛ = .697), 

samtliga med p < .001. Detta visade att dimensionerna inom arbetsengagemang är nära 

relaterade till varandra och samvarierar i hög grad. 

Diskussion 

Studien syftade till att undersöka om det finns det ett samband mellan den kvalitet i 

chef–medarbetarrelationen som medarbetarna rapporterar, och arbetsengagemang vid hybrid- 

och distansarbete. Resultatet visade att det fanns ett positivt signifikant samband mellan 

kvaliteten på relationen till sin närmaste chef och medarbetarens arbetsengagemang.  

Sambandet mellan kvaliteten på chef-medarbetarrelationer och arbetsengagemang 

Resultatet i föreliggande studien visade ett signifikant samband mellan kvaliteten på 

chef-medarbetarrelationen och samtliga dimensioner av arbetsengagemang. Resultatet kan 

förstås som att desto högre kvalitet i relationen mellan chef och medarbetare är, desto högre 

nivåer av arbetsengagemang tenderar medarbetare att rapportera. Resultatet är i linje med 

tidigare forskning som visat att relationen mellan chef och medarbetare har betydelse för 

medarbetares motivation, välbefinnande och engagemang i arbetet (Graen & Uhl-Bien, 1995). 

Ur ett relationsbaserat perspektiv kan resultatet förstås utifrån antagandet av att högkvalitativa 

relationer mellan chef och medarbetare kännetecknas av tillit och ömsesidigtutbyte, vilket kan 

skapa gynnsamma förutsättningar för motivation och engagemang i arbetet. Denna tolkning 

ligger i linje med vidareutvecklingen av LMX-teorin som betonar ledarskap som något som 

formas i relationer och sociala processer, snarare än enbart genom formella ledarbeteenden 

(Uhl-Bien, 2006). Forskning inom området har i stor utsträckning utgått från kontexter där 

chef och medarbetare befinner sig på samma fysiska arbetsplats, vilket innebär att relationen 

till stor del byggs genom daglig närvaro och kommunikation (Sudarko et al., 2026). Att 

sambandet framkom som signifikant även i en digital arbetskontext kan därför tyda på att 

relationens betydelse inte är beroende av fysisk interaktion. Resultatet indikerar snarare att 
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kvaliteten i relationen till chefen fortsatt spelar en viktig roll för medarbetares 

arbetsengagemang, även i digitala arbetsformer. När den fysiska interaktionen begränsas 

förblir relationen till sin chef en viktig faktor, eftersom beteenden och signaler fortsatt ligger 

till grund för hur relationer uppfattas och tolkas (Sudarko et al., 2026). Detta kan även bidra 

till att förklara resultaten i föreliggande studie, där positiva samband mellan LMX och 

dimensioner av arbetsengagemang identifierades.  

Resultatet kan även diskuteras i relation till empowering leadership. I hybrid- och 

distansarbete, där medarbetaren ofta arbetar mer självständig och har större ansvar för att 

strukturera sitt arbete, kan chefens förmåga att skapa förutsättningar för självständighet och 

inflytande vara särskilt betydelsefulla (Wang et al., 2008). Även om föreliggande studie inte 

undersökte empowering leadership specifikt, är det möjligt att vissa egenskaper som 

kännetecknar högkvalitativa chef-medarbetarrelationer också kan bidra till 

medarbetarupplevelser av ökat handlingsutrymme och större ansvar i arbetet. En sådan 

upplevelse skulle i sin tur kunna främja arbetsengagemanget. Denna tolkning får visst stöd i 

tidigare forskning, där empowering leadership har visats vara positivt relaterat till 

arbetsengagemang (Cai et al., 2018). Samtidigt finns det anledning att även beakta andra 

faktorer i arbetsmiljön som kan vara relaterade till arbetsengagemang. 

Trots att studien visade på ett signifikant samband mellan relationskvalitet och 

arbetsengagemang var korrelationskoefficienten endast måttligt stark. Resultatet antydde att 

det fanns en relation mellan variablerna, men att sambandet inte var tillräckligt starkt för att 

relationskvalitet ensam ska kunna förklara variationer i arbetsengagemang. En möjlig 

förklaring till den måttliga effektstyrkan är att respondenterna överlag rapporterade höga 

nivåer av både relationskvalitet och arbetsengagemang. Den negativa skevheten i samtliga 

variabler tyder på att respondenterna i stor utsträckning skattade både relationskvalitet och 

arbetsengagemang i den övre delen av skalorna. En möjlig tolkning är att urvalet bestod av 
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medarbetare som generellt präglades av positiva uppfattningar om chef-medarbetarrelationen 

och ett högt arbetsengagemang. Detta innebär samtidigt att variationen i svaren blev mer 

begränsad, vilket kan ha medfört att skillnader mellan individer blev svårare att fånga 

statistiskt och därmed påverkat den observerade effektstyrkan. Den måttliga effektstyrkan kan 

också tyda på att det finns fler variabler än enbart chef-medarbetarrelationen som formar 

arbetsengagemanget. Detta förklaras även i JD-R-modellen, enligt vilken arbetsengagemang 

formas genom tillgången till flera olika arbetsresurser i samspel med de krav som ställs i 

arbetet. En god relation till chefen kan betraktas som en viktig social arbetsresurs, men 

modellen framhåller även betydelsen av andra resurser såsom autonomi, återkoppling, 

utvecklingsmöjligheter och stöd från kollegor. De måttliga sambanden i föreliggande studie 

kan därför indikera att arbetsengagemang formas av en kombination av flera organisatoriska 

och sociala faktorer snarare än av relationskvalitet enbart (Bakker & Demerouti, 2017). 

Betydelsen av dessa faktorer kan samvariera mellan individer beroende på deras inre och yttre 

motivationsfaktorer (Deci & Ryan, 2000). Relationskvaliteten till chef bör därför förstås som 

en viktig, men inte ensam faktor i förklaringen av arbetsengagemang (Hauer & Beschle, 

2025). Det är även väsentligt att beakta att sambandet mellan relationskvalitet och 

arbetsengagemang kan vara dubbelriktat. En god relation till chefen kan bidra till högre 

arbetsengagemang, samtidigt som engagerade medarbetare också kan ha lättare att skapa och 

upprätthålla positiva relationer till sin chef (Graen & Uhl-Bien, 1995). Resultatet bör därför 

tolkas med försiktighet, då studien inte kan fastställa riktningen på sambandet.  

En annan intressant observation i studien var att absorption hade det lägsta 

medelvärdet av de tre dimensionerna av arbetsengagemang. Detta kan tyda på att upplevelsen 

av att vara helt uppslukad och fördjupad i sina arbetsuppgifter var något mindre framträdande 

än upplevelser av energi (vigor) och engagemang (dedication) bland respondenterna. En 

möjlig förklaring kan vara att hybrid- och distansarbete innebär fler distraktioner och ett större 
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eget ansvar för att strukturera arbetsdagen, som kan göra det svårare att uppnå samma grad av 

fördjupning i arbetet (Hauer & Beschle, 2025). Resultatet bör dock tolkas med försiktighet, 

eftersom studien inte undersökte vilka faktorer som ligger bakom skillnaderna mellan 

dimensionerna av arbetsengagemang. Vidare visade den modifierade versionen av UWES en 

mycket hög intern konsistens, samtidigt som starka positiva samband observerades mellan 

dimensionerna. Detta innebär att individer som rapporterade höga nivåer på en dimension 

också tenderade att rapporterade höga nivåer på de övriga. Även om vigor, dedication och 

absorption teoretiskt representerar olika aspekter av arbetsengagemang, kan de starka 

sambanden tyda på att dimensionerna i praktiken inte var helt åtskilda i föreliggande studie. 

En möjlig förklaring är att vissa frågor fångade överlappande aspekter av arbetsengagemang, 

vilket kan ha begränsat möjligheten att tydligt särskilja dimensionerna från varandra. Detta 

bör beaktas vid tolkning av att absorption uppvisade ett något lägre medelvärde än de övriga 

dimensionerna.  

Avslutningsvis visade studiens resultat att en högre kvalitet i chef–

medarbetarrelationen samvarierade med högre arbetsengagemang bland medarbetare som 

arbetade hybrid eller på distans. För den urvalsgrupp som ingick i studien tyder resultaten på 

att relationen till den närmaste chefen utgör en viktig arbetsresurs även i hybrida- och digitala 

kontexter. Samtidigt indikerar resultaten att kvalitén på chef-medarbetarrelationen bör förstås 

som en viktig, men inte ensam faktor i förklaringen av arbetsengagemang, då även andra  

individuella och organisatoriska faktorer sannolikt också har betydelse. Därför förkastas 

nollhypotesen (H₀) till förmån för alternativhypotesen (H₁). 
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Studiens begränsningar och bidrag 

Det finns vissa begränsningar som bör beaktas vid tolkningen av resultaten. 

Användningen av ett bekvämlighetsurval kan ha påverkat studiens externa validitet, och 

möjligheten till att generalisera resultatet till populationen blir begränsad. Ett större urval av 

respondenter hade kunnat stärka studien genom att öka generaliserbarheten och bidra till ett 

mer representativt urval. Även enkätens utformning kan ha påverkat studiens resultat, då 

frågornas formulering kan ha haft betydelse för hur respondenterna tolkade och besvarade 

enkäten. Särskilt relevant är att den svenska versionen av UWES anpassades genom språkliga 

justeringar för att bättre passa studiens kontext. Även om förändringarna syftade till att öka 

tydligheten kan det inte uteslutas att det påverkade hur frågorna uppfattades och besvarades. 

Det innebär att det modifierade versionen inte nödvändigtvis fungerade identiskt med 

originalinstrumentet, vilket bör beaktas vid tolkningen av resultaten. Trots att studien 

inkluderade ett pilottest kan det inte garanteras att enkätfrågorna uppfattades på samma sätt av 

alla respondenter, vilket i sin tur kan ha påverkat den interna validiteten (Creswell, 2018). Vid 

tolkningen av resultaten är det även viktigt att beakta studiens tvärsnittsdesign, eftersom den 

endast möjliggjorde identifiering av sambandet mellan kvaliteten i chef-medarbetarrelationen 

och arbetsengagemanget. Studien kan därmed inte fastställa kausala samband, således orsak 

respektive verkan i relationen mellan variablerna. För att skapa en djupare förståelse av 

relationens riktning hade framtida studier med longitudinell design eller andra 

undersökningsmetoder som möjliggör analys av kausala samband varit värdefulla. En 

kvalitativ metod hade även kunnat bidra med en mer fördjupad förståelse för hur medarbetare 

resonerar kring relationen till sin chef och arbetsengagemanget. Vidare hade framtida 

forskning även kunnat bredda perspektivet genom att undersöka flera faktorer som kan 

påverka arbetsengagemanget i hybrid-och distansarbete, exempelvis relationer till kollegor 

eller arbetsuppgifters utformning. Därtill hade ett större urval samt inriktning på specifika 



 27 

branschkontexter kunnat bidra till en mer nyanserad bild av hur arbetsengagemanget påverkas 

i olika arbetskontexter. Sammantaget visar detta att det finns behov av fortsatt forskning inom 

området. Trots dessa begränsningar bidrar den föreliggande studien med kunskap inom 

området. Studien bekräftar att relationskvaliteten mellan chef och medarbetare har ett 

samband med arbetsengagemang. Därutöver bidrar resultaten med en ökad förståelse för hur 

tidigare teorier, såsom LMX och JD-R-modellen, kan tillämpas i en arbetskontext där hybrid- 

och distansarbete blivit allt vanligare. 
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Bilaga A 

Inbjudan till enkät via mejl 

Hej!  

 

Vi är två studenter från Jönköping University som läser vår sista termin på Human Resources 

- programmet. Just nu är vi i full rullning med vårt examensarbete, där vi undersöker om det 

finns ett samband mellan kvaliteten på chef-medarbetarrelationen och arbetsengagemang vid 

hybrid- och distansarbete. 

 

Under vår studietid har vi fått möjlighet att titta på många olika delar av arbetslivet. Samtidigt 

har vi upplevt att det finns ett glapp i både litteratur och forskning, särskilt när det gäller den 

hybrida arbetsvardagen som många idag befinner sig i. 

 

Vi anser att forskningen behöver spegla hur arbetslivet faktiskt ser ut idag och bidra till en 

ökad förståelse för vad som påverkar medarbetare i hybrid- och distansarbete. Därför ser vi 

detta som relevant att undersöka. 

 

Vi ser er organisation som särskilt intressant att inkludera i vår studie och tror att era 

perspektiv skulle vara mycket värdefulla för vårt arbete. Vi skulle gärna vilja skicka ut en 

enkät till medarbetare i er organisation som arbetar på distans minst två dagar i veckan (cirka 

40 %). Enkäten tar bara några minuter att besvara och som tack delar vi gärna en 

sammanfattning av resultaten till er. 

 

Vi hoppas att ni vill medverka i studien och bidra till vårt arbete. 

 

Stort tack på förhand! 

 

Vänliga Hälsningar,  

 

Alice Davidsson och Beata Gillow 

 

 

 

 



 34 

Bilaga B 

Informationsbrev och samtycke 

Hej, 

Vi är två studenter från Jönköping University som läser vår sista termin på Human resources 

programmet. Just nu är vi i slutfasen av vår utbildning och skriver vårt examensarbete där vi 

undersöker om det finns ett samband mellan kvaliteten på chef-medarbetarrelationen och 

arbetsengagemang vid hybrid- och distansarbete. 

 
Under vår studietid har vi fått insikt i flera aspekter av det moderna arbetslivet, samtidigt som vi har 

uppmärksammat hur det förändrats i snabb takt. Hybrid- och distansarbete utgör idag en central del i 

många organisationer, men trots denna utveckling upplever vi att tidigare forskning i begränsad 

utsträckning fångar denna verklighet. Både medarbetare och chefer verkar därmed i en kontext där 

arbetssätt och förutsättningar har förändrats, vilket gör det relevant att belysa hur arbetsengagemang 

påverkas i dessa nya arbetsformer. 

 
Vi skulle uppskatta om du vill ta några minuter att besvara vår enkät. För att delta i studien behöver du 

arbeta minst 40 % på distans. Enkäten består av 16 frågor som rör din relation till din närmaste chef 

samt ditt arbetsengagemang och tar cirka 5–7 minuter att genomföra. 

 
Ditt deltagande är helt frivilligt och baseras på informerat samtycke i enlighet med 

dataskyddsförordningen (GDPR). Du kan när som helst avbryta ditt deltagande utan att ange någon 

anledning. 

 
Enkäten är helt anonym och inga uppgifter som kan identifiera dig kommer att samlas in. All insamlad 

data behandlas konfidentiellt och används enbart för forskningsändamål inom denna studie, i enlighet 

med dataskyddslagstiftningen. 

 
Din medverkan är värdefull och bidrar till en ökad förståelse för vilka faktorer som påverkar skapandet 

och upprätthållandet av arbetsengagemang i en allt mer digital och flexibel arbetsvardag. 

 
För att vi ska ha möjlighet att sammanställa och analysera samtliga svar till vår studie ber vi dig svara 

inom en vecka, och senast 30/4.  

 
Vid frågor eller funderingar är ni varmt välkomna att kontakta oss via telefon eller mejl! 

 

Med vänliga hälsningar 

 

Alice Davidsson 

0733912062 

alice.a.davidsson@gmail.com 

 

Beata Gillow 

0736724942 

beata@gillow.se 

 

Samtycke till att delta i undersökningen: 

Jag har fått skriftlig information om studien och samtycker till att delta i undersökningen. 

 

☐ Jag samtycker till att delta i studien 

 
 

mailto:beata@gillow.se
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Bilaga C 

Studiens webbenkäten 

 

Bakgrundsfrågor: 

Kön: 

• Kvinna 

• Man 

• Annat 

• Vill ej ange 

Ålder: 

• Upp till 25 år 

• 26 - 40 år 

• 41-60 år 

• 60+ år 

Arbetsform 

• Arbetar helt på distans 

• Hybridarbete 

Vid hybridarbete, uppskatta andelen distansarbete: 

• 2 dagar/veckan ( ca 40%) 

• 2,5 dagar/veckan (ca 50%) 

• 3 dagar/veckan (ca 60%) 

• Mer än 3 dagar i veckan ( mer än ca 60%) 

• Jag arbetar inte hybrid, bara distans 

I vilken grad upplever du positiva känslor just nu? 

● Inte alls  

● I mycket låg grad 

● I låg grad 

● Varken eller 

● I ganska hög grad 

● I hög grad 

● I mycket hög grad 

 

Avsnitt 1: Den första delen av enkäten handlar om din arbetsrelation till din chef vid hybrid- och 

distansarbete. Vi ber dig besvara frågorna utifrån hur du upplever relationen när du arbetar på 

distans, det vill säga när du inte befinner dig fysiskt på din arbetsplats. 

1. I vilken utsträckning känner du att du har en klar bild av hur du står i relation till din 

chef, och hur nöjd din chef brukar vara med ditt arbete? 

 

● Mycket sällan 

● Sällan 

● Ibland 

● Ofta 
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● Mycket ofta 

2. Hur väl förstår din chef dina arbetsrelaterade behov och utmaningar? 

 

● Inte alls 

● I en liten utsträckning 

● I viss utsträckning 

● I hög utsträckning 

● I mycket hög utsträckning 

3. Hur väl uppmärksammar din chef din potential? 

 

● Inte alls 

● I en liten utsträckning 

● I viss utsträckning 

● I hög utsträckning 

● I mycket hög utsträckning  

4. Oavsett hur mycket formell makt din chef har i sin position, hur stor är 

sannolikheten att din chef skulle använda sin makt för att hjälpa dig att lösa 

problem?  

 

● Ingen chans 

● Liten chans 

● Måttlig chans 

● Stor chans 

● Mycket stor chans 

5. Hur stor är sannolikheten att din chef skulle “ställa upp för dig” även om det innebär 

en uppoffring för hen?  

 

● Ingen chans  

● Liten chans 

● Måttlig chans 

● Stor chans 

● Mycket stor chans 

6. Jag har tillräckligt stort förtroende för min chef för att jag skulle försvara och 

motivera hens beslut om hen inte själv var närvarande.  

 

● Instämmer inte alls 

● Instämmer i liten utsträckning 

● Varken eller 

● Instämmer i hög utsträckning 

● Instämmer helt 

7. Hur upplever du din arbetsrelation till din chef? 

 

● Mycket dålig 

● Sämre än genomsnittet 

● Genomsnittlig 
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● Bra 

● Mycket bra 

 

Avsnitt 2: Den andra delen av enkäten handlar om hur du brukar känna dig vid arbete på distans. 

Vi ber dig besvara frågorna utifrån hur du upplever dessa känslor när du arbetar utanför den fysiska 

arbetsplatsen. 

 
Ange hur ofta du upplever varje känsla genom att välja det svarsalternativ som bäst stämmer 

överens med din erfarenhet. Det finns inga rätt eller fel svar, vi är intresserade av din personliga 

upplevelse. 

1. Jag känner mig full av energi när jag arbetar (vid arbete hemifrån) 

 

● Aldrig 

● Nästan aldrig (några gånger per år) 

● Sällan (en gång i månaden) 

● Ibland (några gånger per månad) 

● Ofta (en gång i veckan) 

● Mycket ofta (några gånger i veckan) 

2. Jag känner mig kompetent och viktig i mitt arbete (vid arbete hemifrån) 

 

● Aldrig 

● Nästan aldrig (några gånger per år) 

● Sällan (en gång i månaden) 

● Ibland (några gånger per månad) 

● Ofta (en gång i veckan) 

● Mycket ofta (några gånger i veckan) 

3. Jag känner en passion för mitt arbete (vid arbete hemifrån) 

 

● Aldrig 

● Nästan aldrig (några gånger per år) 

● Sällan (en gång i månaden) 

● Ibland (några gånger per månad) 

● Ofta (en gång i veckan) 

● Mycket ofta (några gånger i veckan) 

4. Mitt arbete är inspirerande (vid arbete hemifrån) 

 

● Aldrig 

● Nästan aldrig (några gånger per år) 

● Sällan (en gång i månaden) 

● Ibland (några gånger per månad) 

● Ofta (en gång i veckan) 

● Mycket ofta (några gånger i veckan) 

5. När jag vaknar ser jag fram emot att påbörja min arbetsdag (vid arbete hemifrån) 

 

● Aldrig 

● Nästan aldrig (några gånger per år) 
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● Sällan (en gång i månaden) 

● Ibland (några gånger per månad) 

● Ofta (en gång i veckan) 

● Mycket ofta (några gånger i veckan) 

6. Jag känner mig tillfreds när jag är helt inne i mitt arbete (vid arbete hemifrån) 

 

● Aldrig 

● Nästan aldrig (några gånger per år) 

● Sällan (en gång i månaden) 

● Ibland (några gånger per månad) 

● Ofta (en gång i veckan) 

● Mycket ofta (några gånger i veckan) 

7. Jag är stolt över mitt arbete (vid arbete hemifrån) 

 

● Aldrig 

● Nästan aldrig (några gånger per år) 

● Sällan (en gång i månaden) 

● Ibland (några gånger per månad) 

● Ofta (en gång i veckan) 

● Mycket ofta (några gånger i veckan) 

8. Jag är djupt engagerad i mitt arbete (vid arbete hemifrån) 

 

● Aldrig 

● Nästan aldrig (några gånger per år) 

● Sällan (en gång i månaden) 

● Ibland (några gånger per månad) 

● Ofta (en gång i veckan) 

● Mycket ofta (några gånger i veckan) 

9. Jag blir så inne i mitt arbete att jag glömmer bort tiden (vid arbete hemifrån) 

 

● Aldrig 

● Nästan aldrig (några gånger per år) 

● Sällan (en gång i månaden) 

● Ibland (några gånger per månad) 

● Ofta (en gång i veckan) 

● Mycket ofta (några gånger i veckan) 

 

Avsnitt 3: 

 

Tack för deltagandet! 
Vi är tacksamma för att du har avsatt tid för att besvara denna enkät. Dina svar är viktiga för 

studiens resultat och bidrar till en ökad förståelse inom området.  
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