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Sammanfattning 
I samband med spridningen av covid-19 utfärdades rådet om att arbeta på distans. Distans- 
och hybridarbete blev sedan arbetsmodeller som många organisationer fortsatt med även efter 
pandemin. Detta ställde krav på att ledare anpassar sitt ledarskap utifrån de virtuella 
arbetsmiljöerna för att bidra till en bättre arbetsmiljö för medarbetarna. Ledarnas förmåga att 
anpassa sitt ledarskap är därför en avgörande faktor i dagens allt mer digitala och 
hybridbaserade arbetsmiljöer. Studiens syfte är att undersöka hur det situationsanpassade 
ledarskapet påverkar organisationers medarbetare och arbetsmiljö. Ett särskilt fokus kommer 
att läggas vid tillämpningen av det situationsanpassade ledarskapet i hybrida arbetsmiljöer.  
 
För att skapa en förståelse för ledarskapets betydelse tar studien utgångspunkt i två teorier. 
Dels Hersey och Blanchards teori om situationsanpassat ledarskap, dels Fiedlers 
kontingensteori. Teorierna riktar in sig på olika perspektiv inom ledarskap, men har 
gemensamt att de belyser vikten av ledarens förmåga att anpassa sig. Genom ett anpassat 
ledarskap kan ledaren därmed arbeta för att bemöta medarbetarna samt främja en positiv 
arbetsmiljö. 
 
Studien är en systematisk litteraturstudie som tar utgångspunkt med kvalitativ 
forskningsansats. 20 vetenskapliga artiklar har valts ut och granskats för att sedan tillämpas i 
studiens empiri.  
 
Ur studiens resultat kan det utläsas att det finns olika perspektiv som präglar en ledare och 
dess ledarskap samt vilken påverkan det har på medarbetare och arbetsmiljö. I en virtuell 
arbetsmiljö är ett anpassat ledarskap väsentligt för att kunna hantera de situationer som kan 
uppstå. Att skapa relationer, delegera tydliga uppgifter och involvera medarbetarna är 
aspekter som ledare bör ta hänsyn till. Sammanfattningsvis är ett situationsanpassat ledarskap 
en viktig del inom den hybrida arbetsmiljön. De minskade fysiska mötena har i många fall en 
negativ påverkan på medarbetarna. En ledare som anpassar sitt ledarskap utifrån 
medarbetarnas mående men som också är tydlig och kommunicerar med de anställda är 
därför en viktig aspekt.  
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1. Introduktion   
Oavsett sektor, geografisk position eller marknad så finns det något som alla organisationer 
har gemensamt, oförutsedda situationer. För att hantera de situationer som uppstår är det 
viktigt att organisationen har en ledare med förmågan att anpassa sitt ledarskap (Ledarna, 
u.å). I följande kapitel kommer studiens bakgrund, syfte och problem att beskrivas i 
förhållande till det situationsanpassade ledarskapet kopplat till hybridarbete. Det 
situationsanpassade ledarskapet blev särskilt aktuellt i samband med covid-19-pandemin, som 
ställde krav på en snabb anpassning inom organisationer. Oförutsedda situationer som 
covid-19-pandemin är ett tydligt exempel på att organisationer behöver vara flexibla och 
präglas av ett ledarskap med problemlösande egenskaper (Dahl & Eriksson, 2021).  
 
Tidigare forskning definierar ledarskap som ett svårdefinierat och komplext begrepp eftersom 
ledarskap även ska förstås i relation till medarbetare och den aktuella situationen för 
ledarskapsutövning. Ledarskap innefattar därmed inte enbart ledarens handlingar (Grint, 
2010; Northouse, 2019; Yukl & Gardner, 2019). Yukl och Gardner (2019) förklarar att trots 
komplexiteten, finns en sammanhängande aspekt som menar på att ledarskap är en process 
där en person utövar en ledande funktion med avsikten att influera, organisera och stötta 
andra människor. Vidare visar tidigare studier även på att digitaliseringen varit en utveckling 
som orsakat förändringar inom organisationer och arbetsplatser. Detta har i sin tur utvecklat 
arbetsmiljöer i digitala sammanhang där kommunikationen sker virtuellt, vilket har medfört 
förändrade ledarskapsstilar. Möjligheten till virtuell kommunikation har bidragit med ökad 
effektivitet och bättre samarbete men skillnaden mellan att utöva ledarskap på distans och på 
en fysisk arbetsplats kvarstår (Hoyt & Blascovich, 2003; Zaccaro & Bader, 2003, Cortellazzo 
et al.., 2019; Gurr, 2004). Felstead och Jewson (2003) beskriver att utmaningen med att utöva 
ledarskap på distans är att skapa förtroende samt att ha uppsikt och göra uppföljningar av 
medarbetare.   
 
Denna studie undersöker hur medarbetarna och arbetsmiljön påverkas av ett 
situationsanpassat ledarskap på en hybrid arbetsplats. Ämnet valdes eftersom hybridarbete är 
en växande arbetsform som är relevant i dagens samhälle. Det finns tidigare forskning om 
ledarskap i digital arbetsform, men vi fann få litteraturstudier som undersökte hur 
situationsanpassat ledarskap fungerar i en hybridarbetsmodell. Det är därför intressant att 
undersöka hur ledarskapet i en hybridkontext kan anpassas för att främja effektivitet och 
bidra till en bra arbetsmiljö. Under studiens gång kommer begreppen hybridarbete och 
distansarbete att tillämpas. De båda begreppen avser möjligheten att arbeta från annan plats 
än kontoret. Hybridarbete kan däremot ses som ett mer övergripande begrepp eftersom det 
avser både arbete från distans och på ett fysiskt kontor. Distansarbetet avser däremot enbart 
arbete från annan plats än ett kontor (Moderskeppet, 2024). Även begreppet virtuellt 
ledarskap kommer att tillämpas, vilket avser ledarskap på distans (Företagsuniversitetet, u.å). 
Eftersom studien ska undersöka ledarskapets påverkan på medarbetare och arbetsmiljö på en 
arbetsplats som tillämpar möjligheten att arbeta från en annan plats än kontoret, är därför 
båda begreppen relevanta.  
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1.1 Bakgrund 

Covid-19 viruset upptäcktes 2019 och spreds snabbt över världen vilket ledde till 
förändringar i ledarskap och arbetsmiljö. I samband med att smittspridningen ökade, 
utfärdades rådet om att arbeta på distans. (Folkhälsomyndigheten, 2024). Ledare utgör 
kopplingen mellan medarbetare och organisationer. Hybridarbete är en arbetsform där arbetet 
sker både på kontoret och på distans, där ett ledarskap som också är effektivt på distans, kan 
bidra till en bättre arbetsmiljö (Saltman, 2020). Distansarbete har funnits i många år, men 
hybridarbete blev mer omtalat efter covid-19-pandemin som en följd av att arbetsrutinerna 
förändrades. Saltman (2020) benämner ledarskap under distans som ett virtuellt ledarskap 
och menar på att ledare behöver fastställa nya strategier för att upprätthålla relationen med 
medarbetarna och förstå deras individuella behov. Saltman (2020) menar vidare att ledare inte 
alltid har kunskap om hur ledarskap i digitala miljöer ska hanteras. Pandemin medförde 
svårigheter för ledarskapet, vilket ökade komplexiteten. Före pandemin och 
rekommendationen om att arbeta hemifrån, menar Stoker et al (2021) att arbete på kontor var 
den mest förekommande arbetsformen. Från och med april 2022 betraktas covid-19 inte 
längre som en allmän- och samhällsfarlig sjukdom (Folkhälsomyndigheten, 2023).  
 
Trots att covid-19 inte längre anses vara en allmän- och samhällsfarlig sjukdom, har den 
hybrida arbetsmodellen fortsatt vara en etablerad arbetsform inom många organisationer. 
Arbetsgivarverket (u.å) konstaterar att orsaken till att möjligheten för distansarbete är allt 
vanligare inom organisationer, är för att organisationerna vill vara attraktiva arbetsgivare och 
effektiva. Det är ledaren som bestämmer vilka arbetsuppgifter som kan genomföras på 
distans och vilka som behöver genomföras på plats. Det är viktigt att ledaren kommunicerar 
till sina medarbetare om deras arbetsuppgifter och arbetsmiljön eftersom ledaren bär ansvaret 
för arbetsmiljön oberoende om medarbetaren arbetar hemifrån eller på plats 
(Arbetsgivarverket, u.å). Ledaren har även skyldighet att se till att arbetsplatsen är anpassad 
för de uppgifter som ska genomföras (Arbetsmiljöverket, 2022). 
 
Hersey och Blanchard (1969) menar att framgångsrika organisationer oftast har ett ledarskap 
som är både dynamiskt och effektivt. De menar vidare på att ledarskap handlar om att leda en 
individ eller en grupp i deras arbete för att uppnå uppsatta mål inom olika situationer. Ett 
effektivt ledarskap innebär därmed förmågan att anpassa sin ledarskapsstil till 
omständigheterna och till följarna (Hersey & Blanchard, 1969). Daraba et.al (2021) förklarar 
att covid-19-pandemin förändrade hur medarbetare uppfattar ledarskapet. Pandemin 
förstärkte därför behovet av autentiska ledarskapsstilar, vilket författarna menar innebär att 
skapa en trygg arbetsmiljö och anpassa sitt ledarskap till medarbetarnas individuella behov.  

1.2 Problemformulering 

Distansarbete är som tidigare nämnt inte ett nytt sätt att arbeta på, men Radonić et al., (2021) 
menar på att pandemin bidrog till att hybridmodellen blev mer integrerad i arbetslivet. 
Eftersom många medarbetare arbetade på distans fick de även andra behov än vad de hade på 
de fysiska arbetsplatserna. Detta ställde därmed högre krav på ledare och deras sätt att 
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tillämpa olika ledarskapsstilar för att kunna möta de utmaningar som uppstod. Radonić et al., 
(2021) förklarar vidare att på grund av den bristande fysiska närvaron under pandemin blev 
interaktionen mellan såväl kollegor som ledare sämre och medarbetare fick därför inte heller 
samma stöttning som tidigare. Ytterligare en problematik som uppstod var att medarbetarna 
hade svårt att se vart gränsen mellan arbetsliv och privatliv gick när de arbetade hemifrån 
(Radonić et al., 2021). Tidigare forskning menar att en utmaning för både ledare och 
medarbetare är samhörighet där färre personer känner sig inkluderade. Detta beror på den 
sociala distansen, vilket minskar de fysiska interaktionerna mellan individerna i 
organisationen, något som är av betydelse för verksamhetens effektivitet då 
samarbetsförmågan tenderar att minska (Wojcak et al. 2016). 
 
Det är viktigt att ledare har en flexibel ledarskapsstil för att bemöta de utmaningar som kan 
uppstå avseende den distanserade arbetsmiljön och de minskade interaktionerna. Ledarens 
närvaro och stöttning gentemot medarbetarna är en faktor som är av betydelse för att främja 
organisationens måluppfyllelse (Saltman, 2020). Vidare menar Saltman (2020) att dagens 
teknik ligger till grund för att arbete på distans har varit möjligt att tillämpa. Distansen har 
dock medfört olika typer av utmaningar som inte tidigare varit lika vanligt förekommande 
inom organisationer. Två exempel på utmaningar som uppstått i samband med distansen är 
medarbetarnas motivation och effektivitet. Det är således viktigt att ledare prioriterar att 
stötta medarbetarna, bland annat genom att vara tillgängliga. Dessutom är det också viktigt 
att de ser till de enskilda individerna och utvecklar strategier som både motiverar och 
engagerar dem under distansarbete (Saltman, 2020).  
 
Distansarbetet och mer flexibla arbetstider är ett resultat av de arbetsmetoder som många 
organisationer behöver tillämpa i och med covid-19-pandemin (Radonić et al., 2021). De 
förändrade arbetsmetoderna ligger till grund för utvecklingen av ledarskapsmodeller som 
även utgår från ledarskap på distans (Saltman, 2020). Situationsanpassat ledarskap är en 
ledarskapsmodell som fanns redan innan pandemin och som Hersey och Blanchard (1969) 
ansåg vara viktigt för att organisationer skulle kunna nå måluppfyllelse. Modellen baseras på 
ett ledarskap som är föränderligt och anpassningsbart utifrån olika situationer som kan 
uppstå. En utmaning som Hersey och Blanchard (1969) tar upp är att en ledare som tillämpar 
situationsanpassat ledarskap möts av höga krav på att ständigt sträva efter att utveckla nya 
idéer och strategier för att uppnå organisationens förväntade samt önskade prestationer.  
 
Eftersom pandemin har medfört förändringar i medarbetarnas arbetsliv, har det påverkat 
medarbetarnas mående både positivt och negativt. Det är därför av betydelse att ledare strävar 
efter att bemöta de känslor som medarbetarna uttrycker. Det har exempelvis framgått att 
medarbetare upplever en problematik med att skilja på privatliv och arbetsliv, att de känner 
sig nedstämda samt upplever en minskad social interaktion med kollegor (Carnevale & 
Hatak, 2020).  
 
Sammanfattningsvis har covid-19 pandemin fungerat som en katalysator för hybrid- och 
distansarbete, och gjort att det har blivit ett mer vanligt förekommande sätt att arbeta på. Det 
ställer således högre krav på ledare, som behöver tillämpa en högre grad av flexibilitet i sitt 
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ledarskap i jämförelse med innan pandemin. Det situationsanpassade ledarskapet kan således 
hjälpa ledarna att hantera de utmaningar som hybrid- och distansarbete medför samt för att 
kunna stötta och tillmötesgå medarbetarna för att i sin tur kunna främja organisationen och 
dess mål.  

1.3 Syfte och frågeställning 

Syftet med denna studie är att, genom en litteraturstudie av befintlig forskning, undersöka hur 
det situationsanpassade ledarskapet påverkar organisationers medarbetare och arbetsmiljö. 
Det kommer vara särskilt fokus på hur det situationsanpassade ledarskapet tillämpas i hybrida 
arbetsmiljöer. Baserat på problemformuleringen och studiens syfte så kommer därför följande 
fråga att undersökas:  
 

●​ Påverkas medarbetarna och arbetsmiljön av ett situationsanpassat ledarskap på en 
hybrid arbetsplats?  

1.4 Disposition 

Studien består av åtta kapitel. Det första kapitlet består av en introduktion där studiens 
bakgrund, problemformulering, syfte och frågeställning redogörs. Här förklaras även varför 
vissa begrepp kommer att användas genom hela studien. Det andra kapitlet presenterar 
studiens teoretiska referensram som är Hersey och Blanchards teori om situationsanpassat 
ledarskap och Fiedlers kontigensmodell. Därefter kommer en beskrivning av hur dessa två 
teorier kombineras och används som analysmodell i studien. I det tredje kapitlet presenteras 
studiens metod, inklusive tillvägagångssätt, urval, reliabilitet och validitet, etiska 
överväganden samt analys av materialet. Det fjärde kapitlet redogör studiens empiri, som är 
baserad på 20 st vetenskapliga artiklar. I det femte kapitlet redovisas studiens analys och 
diskussion baserat på empirin och den teoretiska referensramen. Vidare kommer det sjätte 
kapitlet där slutsatsen presenteras, inklusive studiens bidrag samt begränsningar och förslag 
till framtida forskning. Avslutningsvis kommer det sjunde kapitlet som består av en 
referenslista och det åttonde kapitlet som består av bilagor. 
 

2. Teoretisk referensram 
I detta kapitel presenteras de två teoretiska perspektiv som ska ligga till grund för att förstå 
hur situationsanpassat ledarskap påverkar medarbetarna och arbetsmiljön i en hybrid 
arbetsmodell. De två teoretiska perspektiven är Hersey och Blanchards teori om 
situationsanpassat ledarskap och Fiedlers kontigensmodell.  

2.1 Situationsanpassat ledarskap 

Teorin om situationsanpassat ledarskap utvecklades av Hersey och Blanchard i slutet av 
1960-talet och bygger på två faktorer: relationsbeteende och uppgiftsbeteende (Hersey & 
Blanchard, 1960). Hersey et al., (2008) förklarar att ett uppgiftsorienterat beteende innebär i 
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vilken omfattning ledaren deltar i att klargöra individens eller gruppens ansvar och 
arbetsuppgifter. Detta består av att ledaren vägleder följarna vad, hur och när handlingen ska 
göras, samt var det ska göras och vem som ansvarar för utförandet. Uppgiftsorienterat 
beteende handlar därmed om en envägskommunikation från ledaren till följaren, där ledaren 
fokuserar på hur följaren ska uppnå sitt mål och inte på dennes känslor. Vidare berättar 
Hersey et al., (2008) att ett relationsorienterat beteendet å andra sidan innebär att ledaren 
istället föredrar en tvåvägs- eller flervägskommunikation. Detta består av att ledaren lyssnar, 
förklarar beslut och erbjuder stöd till medarbetarna. Uppgiftsbeteende och relationsbeteende 
är två olika aspekter av ledarskapsstil (Hersey et al., 2008).  
 
Hersey et al., (2008) belyser att situationsanpassat ledarskap bygger därmed på ett samspel 
mellan ledarens förmåga att styra och vägleda samt mängden socialt och emotionellt stöd 
som ledaren bidrar med. Det bygger dessutom på den nivå av prestationsberedskap som 
individerna eller gruppen visar vid utförandet av en uppgift. Författarna menar på att enligt 
det situationsanpassade ledarskapet, finns det inget universellt bästa sätt att leda, utan att 
ledarskapsstilen bygger på prestationen och förmågan hos individen eller gruppen som ska 
ledas. Det finns fyra ledarskapsstilar i modellen som kan användas för att identifiera ett 
effektivt ledarskap. Hersey et al., (2008) menar på att ingen av de fyra stilarna är effektiva i 
alla situationer. Varje ledarskapsstil är lämplig och effektiv beroende på situationen. De fyra 
ledarskapsstilarna, S1, S2, S3 och S4 innebär:  

●​ S1: En högre nivå av uppgiftsbeteende och en lägre nivå av relationsbeteende. 
●​ S2: En högre nivå av både uppgiftsbeteende och relationsbeteende. 
●​ S3: En högre nivå av relationsbeteende och en lägre nivå av uppgiftsbeteende. 
●​ S4: En lägre nivå av både relationsbeteende och uppgiftsbeteende. 

 
Hersey et al., (2008) diskuterar vidare att inom situationsanpassat ledarskap behöver ledaren 
ta hänsyn till medarbetarens eller gruppens prestationsberedskap. Prestationsberedskap 
innebär i vilken omfattning medarbetaren eller gruppen visar förmåga eller vilja att utföra en 
uppgift. Detta kan skilja sig åt beroende på vad det är för uppgift. Det handlar därmed om hur 
förberedd individen är att genomföra en specifik uppgift i en specifik situation och är inte 
relaterad till individens personliga egenskaper, ålder eller synsätt. Hersey et al., (2008) 
förklarar ytterligare att ledaren kan behöva bedöma både enskilda individers 
prestationsberedskap och arbetsgruppens prestationsberedskap. Ledaren kan exempelvis 
uppleva att arbetsgruppen som helhet har en viss prestationsberedskap, medan enskilda 
individer i gruppen kan ha olika nivåer av prestationsberedskap. Detta innebär således att 
ledaren kan behöva anpassa sitt ledarskap beroende på individernas behov (Hersey et al., 
(2008). 
 
Hersey et al., (2008) menar att inom prestationsberedskap finns det två huvudsakliga faktorer: 
förmåga och vilja. Förmåga handlar om kunskap, färdighet och erfarenhet vid genomförandet 
av en specifik uppgift. Vilja handlar om självförtroende, engagemang, motivation vid 
genomförandet av en specifik uppgift. Författarna förklarar att prestationsberedskap består av 
fyra nivåer:  
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●​ R1: Låg beredskap. Individen är osäker och brister i förmåga vid utförande av en 
specifik uppgift. Individen brister i både kompetens, självförtroende och motivation.  

●​ R2: Låg till måttlig beredskap. Individen brister i förmåga att utföra uppgiften men är 
säker eller villig. Individen brister i kompetens men har självförtroende och 
motivation att anstränga sig.  

●​ R3: Måttlig till hög beredskap. Individen har förmågan att genomföra uppgiften men 
är osäker eller ovillig. Individen har kompetens men brister i självförtroende eller 
motivation.  

●​ R4: Hög beredskap. Individen har förmågan att genomföra uppgiften samt är säker 
och villig. Individen har både kompetens, självförtroende och motivation att 
genomföra uppgiften.  

 
Hersey et al., (2008) beskriver att teorin om situationsanpassat ledarskap grundar sig i de fyra 
ledarskapsstilarna (S1, S2, S3, S4) som kopplas samman med de fyra nivåerna av 
prestationsberedskap (R1, R2, R3, R4) för att förklara hur ledare ska anpassa sitt beteende 
beroende på medarbetarnas förmåga och vilja att genomföra en specifik uppgift. 
Kombinationen bildar fyra ledarskapsstilar och benämns telling (S1), selling (S2), 
participating (S3), delegating (S4). Författarna förklarar att Telling (S1) är en ledarskapsstil 
som är styrande och används när medarbetaren har en låg prestationsberedskap (R1) för att 
tydligt ge instruktioner till medarbetarna kring vad, hur och när en specifik uppgift ska göras. 
Selling (S2) används när medarbetaren har låg till måttlig prestationsberedskap (R2) och 
använder en “säljande” stil för att kommunicera med medarbetare på ett engagerande sätt och 
inte enbart ge instruktioner. Fokus ligger på att hjälpa medarbetaren att förstå och köpa in sig 
i uppgiften. Participating (S3) används när medarbetaren har måttlig till hög 
prestationsberedskap (R3). Fokus för ledaren kan vara att hjälpa medarbetaren bygga 
självförtroende och motivation för att minska deras osäkerhet och tveksamhet. Delegating 
(S4) används när medarbetaren har hög prestationsberedskap (R4). Ledaren kan delegera 
ansvar till medarbetaren eftersom hen har erfarenhet och är självsäker (Hersey et al., 2008). 
 
Situationsanpassat ledarskap handlar alltså om ledarens förmåga att anpassa sitt beteende 
efter medarbetarens eller gruppens prestationsberedskap. När prestationsberedskapen är låg, 
behövs mycket stöttning och vägledning från ledaren medan när prestationsberedskapen är 
hög, minskar ledarens stöd och kontroll. Detta innebär att medarbetaren eller gruppen får mer 
handlingsfrihet. Ledaren behöver därför vara uppmärksam på om prestationsberedskapen 
förändras och därmed anpassa sitt ledarskap efter det (Hersey et al., 2008).  
 
Denna teori öppnar för möjligheten att analysera samverkan mellan situation och ledarskap. 
För att få ett djupare perspektiv på samspelet mellan parterna kan Fiedlers kontingensteori 
tillämpas. Medan det situationsanpassade ledarskapet förhåller sig till hur ledaren ska anpassa 
sig till medarbetarna (Hersey et al., 2008) så riktar sig kontingensteorin snarare mot ledarens 
anpassning utifrån omständigheterna som präglar en viss situation (Hersey & Blanchard., 
1969).  
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2.2 Fiedlers kontingensmodell 

Reams (2023) undersöker Fred Fiedlers kontingensmodell, som introducerades 1967. 
Modellen avsåg då, 1967, att förklara hur en individs livserfarenheter påverkar hur dess 
ledarskapsstil ser ut. Fiedlers grundtanke var att ledarna skulle anpassa sig till de situationer 
som organisationen ställs inför (Reams, 2023). Hersey och Blanchard (1969) förklarar vidare 
hur Fiedler kontigensmodell handlar om att det finns tre situationsfaktorer som kan avgöra 
om en situation är gynnsam eller ogynnsam för en ledare (Hersey & Blanchard, 1969). Något 
som orsakar en gynnsam situation är när det finns ett starkt förtroende, konkreta uppgifter 
och hög auktoritet, medan en ogynnsam situation orsakas av bristande förtroende, otydliga 
uppgifter och låg auktoritet (Reams, 2023).  
 
Hersey och Blanchard (1969) beskriver att den första situationsfaktorn är relationen mellan 
ledare och medarbetare. Den andra situationsfaktorn är hur tydlig och uppgiftens struktur är 
för medarbetaren. Den tredje situationsfaktorn handlar om ledarens positionella makt. 
Modellen presenterar åtta möjliga kombinationer av de tre faktorerna som kan uppkomma. 
Författarna menar att en ledare har en stark roll i gruppen när denne har förmågan att påverka 
sina medarbetare genom att vara omtyckt, ha stort inflytande och kunna leda ett tydligt 
strukturerat arbete. Detta utgör den optimala positionen för ledaren. Om ledaren å andra sidan 
inte är omtyckt, saknar inflytande och hanterar uppgifter utan tydlig, är det ett exempel på en 
ogynnsam position för ledaren (Hersey & Blanchard, 1969). Reams (2023) förklarar att 
Fielder fastställde de tre olika situationerna för att beskriva i vilken situation en 
uppgiftsorienterad och relationsorienterad ledare är mest lämplig. I situationer som har låg 
eller hög kontroll och där målet är att uppnå effektivitet, är en uppgiftsorienterad 
ledarskapsstil mer lämplig. I situationer som däremot har en balanserad kontroll och där 
relationen med medarbetarna är viktigt, är en relationsorienterad ledarskapsstil mer lämplig.  
 
Även Hersey och Blanchard (1969) beskriver att Fiedler vill fastställa vad den mest effektiva 
ledarskapsstilen för ett uppgiftsorienterat- och relationsorienterat ledarskap är, baserat på de 
åtta möjliga scenarierna. Enligt författarna kom Fiedler fram till att inom uppgiftsorienterat 
ledarskap tenderar ledare att prestera bäst i gruppsituationer som antingen är fördelaktiga 
eller ofördelaktiga för ledare. Inom ett relationsorienterat ledarskap tenderar ledare att 
prestera bäst i situationer som är mer neutrala vad gäller vilka fördelar ledaren får (Hersey & 
Blanchard 1969).  

2.3 Analysmodell 

Hersey och Blanchards teori om situationsanpassat ledarskap och Fiedler kontigensmodell är 
de två teoretiska perspektiven som valts för denna studie, där studiens analysmodell är en 
kombination av dessa. Avsikten med Hersey och Blanchards teori om situationsanpassat 
ledarskap i relation till frågeställningen är att förstå vilken påverkan en sådan ledarskapsstil 
har på medarbetarnas motivation, prestation och arbetsmiljö. Fiedlers kontingensteori är till 
för att analysera vilken påverkan fasta ledarskapsstilar har på medarbetare och arbetsmiljön 
beroende på de olika situationsfaktorerna, samt hur väl ledarskapsstilen passar till situationen.  
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De båda teorierna som nämnts ovan betonar vikten av att ledare anpassar sitt ledarskap 
utifrån medarbetarna och de omständigheter som råder. Däremot fokuserar Hersey och 
Blanchards (1969) modell främst på hur ledarskapsstilen ska anpassas efter medarbetarnas 
prestationsberedskap, medan Fidlers modell istället riktar sig mot att hitta en balans mellan 
valet av ledarskapsstil och de omständigheter som uppstår. Teorierna kompletterar därmed 
varandra genom att bidra till en ökad förståelse för betydelsen av ett situationsanpassat 
ledarskap, där det framgår hur såväl omständigheter i omgivningen som ledarens stil påverkar 
den organisatoriska arbetsmiljön.  
 
Analysmodellen kommer att tillämpas i avsnittet som avser analys och diskussion. Den 
kommer att användas för att genomföra en analys av det empiriska material som studien 
samlar samt för att skapa en diskussion utifrån egna tolkningar. Med hjälp av analysmodellen 
kan det därmed dras tydliga paralleller mellan teori och det empiriska materialet som bygger 
på en litteraturstudie. Genom en litteraturstudie kan vi koppla de två teoretiska perspektiven 
till praktiska exempel från empirin, vilket ger oss en grund för att analysera hur det 
situationsanpassade ledarskapet tillämpas i en hybrid arbetsmiljö, vilket bidrar till att uppfylla 
studiens syfte.  
 

3. Metod 
I metodkapitlet kommer metoden som tillämpats för att genomföra studien att redogöras. 
Kapitlet inleds med en beskrivning av den valda metoden och följs därefter av en beskrivning 
av hur materialet har samlats, behandlats och analyserats. Vidare kommer även de etiska 
övervägandena att diskuteras. 

3.1 Systematisk litteraturstudie  

Syftet med denna studie är att genom en litteraturstudie av befintlig forskning undersöka hur 
det situationsanpassade ledarskapet påverkar medarbetare och arbetsmiljö i hybrida 
arbetsmiljöer. För att uppnå vårt syfte har en systematisk litteraturstudie med kvalitativ 
forskningsansats valts som metod, där befintlig forskning i form av vetenskapliga artiklar har 
undersökts. Detta för att förstå och tolka hur situationsanpassat ledarskap påverkar 
medarbetare och arbetsmiljön i en hybrid arbetsmodell. Funk och Karlsson (2021) menar på 
att en systematisk litteraturstudie avser att samla in material inom ett visst ämne från redan 
befintlig forskning för att analysera gemensamma teman, mönster eller samband. Denna 
metod har valts eftersom situationsanpassat ledarskap är ett centralt begrepp inom 
ledarskapsteori som har varit en grund för mycket forskning och därför finns det ett intresse 
att undersöka hur det har tillämpats och anpassats inom olika sammanhang. 
Covid-19-pandemin, som också är ett återkommande ämne inom forskning och studier, är ett 
aktuellt exempel på en situation som framkallat nya krav på ledare och deras förmåga att 
anpassa sin ledarskapsstil baserat på förändrade omständigheter. Genom att systematiskt 
sammanställa och analysera befintlig forskning om detta, är avsikten att bidra med en 
fördjupad förståelse av ämnet. 
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En kvalitativ forskningsansats är enligt Lind (2019) ett tolkande synsätt på vetenskaplig 
kunskap, där uppfattning av olika fenomen står i fokus, medan en kvantitativ 
forskningsansats har ett objektivt synsätt, där vetenskaplig kunskap är baserad på data och 
fakta. En kvalitativ forskningsansats har valts eftersom studien syftar till att förstå hur 
situationsanpassat ledarskap påverkar medarbetarna och deras arbetsmiljö, vilket förutsätter 
förståelse av begrepp och teorier snarare än mätbar data och fakta. En kvalitativ 
forskningsansats kan enligt Lind (2019) ge en flerdimensionell beskrivning av det som 
undersöks, vilket är en fördel för vår studie eftersom vi vill bidra med en nyanserad bild av 
vårt ämne. Därför anser vi att en kvalitativ forskningsansats är mer lämplig.  
 
För denna studie har vetenskapliga artiklar valts för att säkerställa ett material som är baserat 
på hög trovärdighet och vetenskaplig kvalitet. Samtliga artiklar är peer reviewed, vilket 
stärker trovärdigheten ytterligare. En annan motivering till valet av vetenskapliga artiklar som 
material för litteraturstudien är att de genom deras vetenskapliga kvalitet kan bidra med 
kunskap om teorier och begrepp som är viktigt för vårt ämne. Dessutom möjliggörs en 
djupare och mer nyanserad undersökning av ämnets olika perspektiv. Det ska också nämnas 
att de vetenskapliga artiklarna består av både kvalitativ och kvantitativ forskning. Detta 
redogörs mer i tabell 2 och 3 under rubrik 3.2.1. Nackdelen med detta är att det kan vara svårt 
att integrera både kvalitativa och kvantitativa resultat i empiridelen på ett konsekvent sätt. 
Detta har däremot valts för att ge en mer heltäckande bild av ämnet och de artiklar som 
bestod av kvantitativ forskning inkluderades eftersom de bidrog med relevant kunskap till vår 
frågeställning, vilket vi ser som en fördel. Då en kvalitativ forskningsansats har valts som 
metod för vår studie, har fokus legat på de teoretiska och kontextuella insikterna från 
samtliga artiklar för att besvara studiens syfte och frågeställning. 

3.2 Tillvägagångssätt 

När vi påbörjade arbetet var vi inriktade på att skriva om situationsanpassat ledarskap och 
letade därför efter artiklar inom detta ämne. Efter att ha läst ett antal artiklar upplevde vi att 
majoriteten av den litteratur som vi koncentrerat oss på främst riktade sig mot ledarskap på en 
fysisk arbetsplats och dess konsekvenser för både medarbetarna, arbetsmiljön och 
organisationen som helhet. Eftersom det låg ett stort fokus på de fysiska arbetsplatserna 
hittade vi därför ett intresse för att studera det situationsanpassade ledarskapets effekter och 
betydelse i en hybrid arbetsmiljö, vilket kom att bli grunden för vårt syfte och frågeställning. 
Detta anser vi är relevant och viktigt att forska om eftersom en hybrid arbetsmiljö blir allt 
vanligare på arbetsplatser. Det medför därmed behov av att förstå hur ledare kan anpassa sitt 
beteende för att främja medarbetarnas välmående och arbetsmiljö.  
 
Funk och Karlsson (2021) förklarar att vid formuleringen av en forskningsfråga är det viktigt 
att tänka på frågeställningens relevans, författarnas intresse inom ämnet samt att utforma en 
fråga som inte tidigare har behandlats. När vi formulerade vår forskningsfråga strävade vi 
därför efter att den skulle skilja sig från de forskningsfrågor vi läst om i studier med liknande 
teman för att behålla relevansen. Med relevans avses, i detta sammanhang, att 
frågeställningen på något sätt kan bidra inom forskningsfältet (Funk & Karlsson, 2021). Vår 
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frågeställning lyder: Påverkas medarbetarna och arbetsmiljön av ett situationsanpassat 
ledarskap på en hybrid arbetsplats? Med det avser vi att bidra med kunskap om hur ledarskap 
kan anpassas för att förbättra arbetsmiljön i en hybrid arbetsmodell. Vi avser även att bidra 
med kunskap om hur ledaren kan anpassa sitt ledarskap för att främja medarbetarnas 
välmående, motivation och prestation. Utöver detta, har det även varit prioriterat att 
frågeställningen ska väcka ett intresse hos oss som författare.  
 
Vid valet av teorier valdes teorierna för att de är relevanta för forskningsfrågan eftersom de 
berör det fält vi undersöker, det vill säga situationsanpassat ledarskap. Ytterligare en 
anledning till att vi valde just Hersey och Blanchards teori samt Fiedlers teori, är för att vi såg 
ett mönster där liknande studier har tillämpat dessa. Valet av teorier gjordes under tiden som 
vi letade efter relevanta artiklar till vår empiri. Anledningen till att vi inte gjorde något val av 
teorier innan vi påbörjade sökandet efter artiklar berodde på att vi ville få kännedom om vilka 
teorier andra författare tillämpade inom området. Detta för att få en bättre helhetsbild av vilka 
teorier som kunde anses relevanta för vår frågeställning. Som nämnt ovan är studien främst 
baserad på vetenskapliga artiklar. Vi upplevde dock att teorierna presenteras tydligare och 
mer strukturerat i böcker och valde därför att använda oss av facklitteratur för att formulera 
teorikapitlet. Vid beskrivning av Hersey och Blanchards teori om situationsanpassat 
ledarskap användes deras bok från 1969 och 2008. En nackdel med att använda böcker från 
1969 och 2008 är att risken finns att teorin inte tagit hänsyn till de senaste förändringarna 
inom ledarskap och arbetsmiljö. Å andra sidan anser vi fortfarande böckerna som relevanta i 
vår studie eftersom de bidrar med en stabil teoretisk grund och tydlig beskrivning av 
ledarskapsstilar. I jämförelse med modernare studier inom ämnet, visar det sig att de 
grundläggande antagandena från deras teori fortfarande är giltiga, vilket gör att vi trots 
böckernas publiceringsår, kan dra värdefulla insikter till vår studie. Vid beskrivningen av 
Fiedler kontingensmodell, användes boken av Hersey och Blanchard från 1969 samt en 
vetenskaplig artikel från Reams 2023. Detta för att kombinera den tidiga, grundläggande 
modellen med ett mer aktuellt och relevant perspektiv. 
 
I empiridelen presenterades resultatet genom att göra rubriker baserat på de mönster och 
teman som var mest förekommande och relevanta i relation till syfte och frågeställning. 
Teman som presenteras i empiridelen är situationsanpassat ledarskap, arbete på distans och 
hybridarbetets påverkan på medarbetare och arbetsmiljö.   
 
Både hybridarbete och situationsanpassat ledarskap är teman som det har genomförts 
omfattande forskning inom. Med anledning av detta valde vi därför att genomföra en 
systematisk litteraturstudie då det finns en stor tillgång av material. Det stora utbudet av 
studier inom de båda fälten ser vi som en fördel, vilket gör det möjligt för oss att tillämpa 
flera olika perspektiv, vilket kan bidra till att vår studie blir mer nyanserad. Genom att 
utforma en nyanserad studie kan vi på så sätt tillföra ytterligare ett perspektiv på det 
situationsanpassade ledarskapets betydelse inom forskningsfältet.  
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 3.2.1 Informationsinhämtning och urval  

Det första steget i processen att samla in material var att välja ut nyckelord. Nyckelorden som 
har använts framgår av tabell 1. I första hand tillämpades sökorden på engelska, men det 
gjordes även sökningar på svenska med samma termer. Anledningen till att dessa nyckelord 
valdes var för att vi utgick från vår forskningsfråga och vårt tema, detta för att få tag på 
studier inom rätt fält. Nyckelorden fungerade på ett uteslutande sätt och effektiviserade på så 
sätt vårt sökande efter litteratur. Därefter användes databaserna Scopus, Google Scholar och 
Göteborgs universitetsbiblioteks supersök för att söka på nyckelorden.  
 
Tabell 1 

 
 
Funk och Karlsson (2021) berättar att processen att samla in material kan delas in i två delar: 
inkludering och exkludering. Inkludering handlar om att utföra sökningar i syfte att få ett 
perspektiv på mängden tillgänglig empirisk data. Detta kan i första skedet vara brett och 
därmed reduceras till en mindre mängd. Exkludering avser att begränsa materialet för att göra 
det hanterbart och fokusera på det som ska undersökas (Funk & Karlsson, 2021). Av 
sökningarna framkom det flera resultat på vetenskapliga artiklar, där många av dem inte var 
relevanta för studiens syfte. Anledningen till detta var att de fokuserade på andra perspektiv 
av ledarskap som inte överensstämde med det vi ville undersöka. De behandlade exempelvis 
ledarskap i andra miljöer, såsom traditionella arbetsmiljöer, vilket inte var i linje med vårt 
syfte. 
 
För att avgränsa urvalet valdes vetenskapliga artiklar som var peer reviewed och som  använt 
sig av de nyckelord som bestämts för studien. En annan avgränsning som gjordes var att 
undersöka artiklar inom ämnet management och organisationsteori. Anledningen till detta var 
för att säkerställa att materialet var relevant och inom samma ämnesområde som studiens 
syfte och frågeställning. Vidare valdes 50 artiklar som antogs vara relevanta för studien i 
bemärkelsen att de på ett tydligt sätt behandlade perspektivet av ett anpassningsbart ledarskap 
och dess påverkan på medarbetare och arbetsmiljön vid både hybrid- och distansarbete. 
Artiklar som enbart behandlar distansarbete valdes för att de fortfarande bidrar med viktiga 
insikter kring hur medarbetare och arbetsmiljön påverkas av arbetsmodeller som inte kräver 
fysisk närvaro. Då hybridarbete inkluderar distansarbete som en del av arbetsmodellen, anser 
vi det som relevant att också inkludera artiklar som enbart fokuserar på distansarbete för att 
bidra med ökad förståelse kring hur medarbetare och arbetsmiljön påverkas när arbetet sker 
på distans.  
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Urvalet gjordes därefter genom att läsa artiklarnas abstrakter och sedan valdes 20 
vetenskapliga artiklar som var relevanta för studiens syfte och forskningsfråga. De 20 
artiklarna som valdes belyser ämnet direkt och uppfyller de kriterier som beaktades, nämligen 
deras relevans för forskningsfrågan, teoretiska grund, metodologiska kvalitet och 
trovärdighet. Trots att resterande 30 artiklar var kopplade till ämnet, valdes de bort eftersom 
de inte bidrog med tillräcklig eller fördjupad kunskap för att besvara frågeställningen. Vi 
upplevde att informationen som framgick i dessa artiklar var med övergripande i jämförelse 
med informationen i de 20 artiklar som valdes. I tabell 2 presenteras de 20 valda 
vetenskapliga artiklarna i numerisk ordning, där information om titel, författare, år samt om 
artiklarna är kvalitativa, kvantitativa, empiriska eller konceptuella framgår. Tabell 3 är en 
fortsättning på tabell 2 och innehåller ytterligare detaljer om varje artikel, såsom teori, 
kontext och tidskrift. I Tabell 3 anges endast artikelns nummer, vilket refererar tillbaka till 
Tabell 2 för en komplett översikt. 
 
Tabell 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tabell 3 

 

3.3 Reliabilitet och validitet 
Funk och Karlsson (2021) förklarar att reliabilitet handlar om det insamlade materialet är 
relevant för studien och validitet handlar om att undersöka rätt sak. Studiens validitet sjunker 
om fel material undersöks. Därför är det viktigt att det finns en koppling mellan syfte och 
frågeställning och det insamlade materialet, samt att anta ett kritiskt perspektiv till materialet 
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för att säkerställa att det är relevant för syfte och frågeställning (Funk & Karlsson, 2021). För 
att uppnå validitet i studien har vi utformat forskningsfrågan på ett sätt som kan förklara om 
medarbetarna och arbetsmiljön påverkas av ett situationsanpassat ledarskap på en hybrid 
arbetsplats. I vårt sammanhang, är det viktigt att de valda artiklarna är relevanta för vår studie 
för att vi ska kunna dra trovärdiga slutsatser som grundar sig i en noggrann analys. För att 
säkerställa att vi drar trovärdiga slutsatser, har vi valt att använda oss av vetenskapliga 
artiklar som är peer-reviewed och har hög trovärdighet. Ytterligare en viktig aspekt som vi 
tagit hänsyn till för att uppnå validitet i studien, är att säkerställa att det finns en koppling 
mellan det empiriska materialet och de valda teorierna. Teorierna som valts är Hersey och 
Blanchards teori om situationsanpassat ledarskap och Fielders kontingesmodell. Båda 
teorierna belyser anpassningsbart ledarskap och de valda artiklarna har antingen tillämpat 
samma teori eller diskuterat ledarskap i miljöer som kopplas till förändring, där de belyser 
anpassningsbart ledarskap ur olika perspektiv.  
 
För att uppnå reliabilitet har urvalet av artiklar gjorts noggrant och baserats på tydliga 
urvalskriterier som är relevanta för vårt syfte och frågeställning. Vi har beskrivit vilka 
nyckelord som använts i en tabell, se tabell 1. Detta för att tydligt visa hur vi hittat artiklarna 
samt vilka databaser som använts. Vi har även beskrivit vilka avgränsningar för studien som 
gjorts, bland annat att artiklarna ska vara vetenskapliga, inkludera nyckelorden samt vara 
relevanta för området management och organisationsteori. Vi har även presenterat vilka 
artiklar som använts och deras metodologi i tabell 2 och 3. Detta för att skapa tydlighet kring 
vad vi har baserat det empiriska materialet på.  

3.4 Etiska överväganden  

Vetenskapsrådets forskningsetiska principer specificeras genom fyra principer som kallas för 
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. 
Informationskravet handlar om att informera om studiens syfte och vad som gäller för 
användning av det insamlade materialet. Samtyckeskravet innebär att fråga deltagarna om 
samtycke vid fall där material samlas in genom aktiv medverkan. Konfidentialitetskravet 
handlar om att deltagarna får bestämma under vilka villkor de vill delta samt att kunna 
avbryta när de vill. Slutligen innebär nyttjandekravet att deltagarna inte får utsättas för 
påtryckningar (Vetenskapsrådet, 2002).   
 
Vidare har Vetenskapsrådet utvecklat ALLEA-kodex. Kodexen är utformad för att främja 
“An ethical mindset” (Vetenskapsrådet, 2024), där det läggs betoning på att ansvaret vad 
gäller främjandet god forskningssed gäller samtliga aktörer inom forskningen. ALLEA består 
av fyra grundprinciper; respekt, ärlighet, ansvar och tillförlitlighet.  
 
Eftersom vi genomför en litteraturstudie kommer vi enbart att använda oss av befintliga 
studier. Nackdelen med detta är att det kan uppstå en etisk problematik vad gäller 
insamlandet av material eftersom vi inte kan garantera att samtliga källor är genomförda på 
ett etiskt korrekt sätt. Vi kan inte påverka innehållet i de redan befintliga studierna, men vi 
kan påverka vilka studier vi väljer att tillämpa. Vi har därför valt att enbart använda oss av 
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vetenskapliga artiklar som är peer reviewed. Vidare har vi även läst hur samtliga författare 
har beskrivit sitt hänsynstagande till de etiska riktlinjerna och granskat deras källor. Vid 
utformandet av vårt teorikapitel strävar vi efter att använda oss av förstahandskällor, för att få 
korrekt information om de teorier och modeller som vi kommer att tillämpa. I vårt 
resultatkapitel har vi istället fokuserat på att hitta texter som i huvudsak är skrivna både före-, 
under- och efter covid-19 pandemin.  

3.5 Analys av materialet   

Det empiriska materialet består av vetenskapliga artiklar, som kommer att användas för att 
besvara vår syfte och frågeställning. Artiklarna som valts, har som tidigare nämnts, uppfyllt 
våra urvalskriterier och bidrar till en nyanserad bild av ämnet. Det nyanserade perspektivet 
möjliggörs eftersom artiklarna har olika utgångspunkter, men också olika metodik, 
metodologi, teori och kontexter. Trots en bred variation på artiklarnas olika utgångspunkter, 
är samtliga artiklar studier inom det forskningsfält som vår studie riktar sig mot. Vi upplever 
att den breda kombinationen av utgångspunkter i samband med det avgränsade 
forskningsfältet ger oss fördelen att hitta likheter och skillnader i studierna. Detta gör det i sin 
tur gör möjligt för oss att se hur de på olika sätt kompletterar varandra.  
 
Rennstam och Wästerfors (2022) menar att det är en fördel att börja analysera materialet 
genom att först sortera det, för att sedan få en tydlig överblick kring det som är insamlat. 
Därefter kan materialet reduceras, för att på det sättet beskära det och behålla det viktigaste 
för studien. Slutligen ska analysen innehålla argumentation som är baserat på empirin och 
tidigare forskning (Rennstam & Wästerfors, 2022). Artiklar sorterades först genom att läsa 50 
stycken abstrakter och reducerades sedan till 20 stycken artiklar som uppfyllde 
urvalskriterierna. Därefter parades de som hade gemensamma mönster och teman ihop, för att 
sedan välja det mest relevanta innehållet från artiklarna genom att beskära materialet. För att 
välja relevanta teman, lästes artiklarna noggrant där återkommande mönster och begrepp 
identifierades. De återkommande mönstren var situationsanpassat ledarskap, arbete på 
distans, hybridarbete samt medarbetare och arbetsmiljö. Dessa användes sedan som rubriker i 
empiridelen för att klargöra de centrala samband som framkom i datamaterialet.  
 
När vi sammanställt det empiriska materialet, började vi med analys- och diskussionskapitel. 
Kapitlet strukturerades genom att analysera empirin utifrån varje teori. Först analyserades och 
diskuterades Hersey och Blanchards teori om situationsanpassat ledarskap och sedan 
analyserades och diskuterades Fiedler kontingesmodell. Detta gjordes för att möjliggöra en 
mer detaljerad analys av varje aspekt inom teorierna. Detta bidrog i sin tur till tydligare 
slutsatser för vårt syfte och frågeställning. För att ytterligare koppla samman empirin med 
teorierna, diskuterades detta baserat på egna tolkningar och reflektioner. Eftersom vår 
forskningsansats bygger på en kvalitativ metod, ansåg vi det som en viktig del för att förstå 
och analysera det empiriska materialet på djupet.  
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4. Empiri 
I detta kapitel presenteras det empiriska materialet som samlats in. De huvudsakliga 
områdena som behandlas i empiridelen är situationsanpassat ledarskap, arbete på distans samt 
hybridarbete och dess påverkan på medarbetarna och arbetsmiljön. Fokus har varit på att 
redovisa de mest framträdande mönstren och teman från forskningen.  

4.1 Virtuellt ledarskap 

I en virtuell arbetsmiljö ställs det krav på att ledare har en utökad kompetens i jämförelse med 
en arbetsmiljö där alla arbetar på plats (Contreras et al, 2020). Även Lillian (2014) påpekar 
att utökad kompetens är viktigt för att bland annat öka de anställdas engagemang, uppnå 
effektivitet men framförallt för att skapa relationer och förtroende inom organisationen.  

4.1.1 Ledarskap i virtuella och fysiska miljöer 

Contreras et al. (2020) framför i sitt resultat hur ledarskapet skiljer sig åt beroende på om 
arbetsmiljön är fysisk eller virtuell. De menar att det traditionella ledarskapet, som präglar 
den fysiska arbetsmiljön, främst baseras på hierarkiska strukturer där interaktion mellan de 
anställda utgör en väsentlig del av arbetsmiljön. Det virtuella ledarskapet beskrivs som 
betydligt mer effektivt, men att det ställer högre krav på att ledarna fokuserar sitt arbete på 
utökad kommunikation, tillitsskapande och att skapa en känsla av samhörighet via digitala 
kanaler (Contreras et al., 2020). Den virtuella arbetsmiljön är i en stor beroendeställning 
gentemot de digitala kanalerna, eftersom de behöver fungera för att medarbetarna ska få 
någon typ av kontakt. De fysiska arbetsplatserna är däremot inte i samma beroendeställning 
av de digitala kanalerna för att medarbetarna ska kunna interagera med varandra (Lilian, 
2014). Ytterligare en skillnad mellan den fysiska och den virtuella arbetsmiljön är 
förändringar avseende tid i pendling, hur arbetsdagen struktureras och förändrade 
kommunikationsmönster. Dessa skillnader är någonting som kan påverka dels de anställdas 
arbetstider på grund av förändrade mönster och dels individernas upplevelse av 
arbetsuppgifterna (Sardeshmukh et al., 2012)  
 
Contreras et al. (2020) framför vidare att ledaren ska prioritera sitt ledarskap före 
management. Med detta menas att den direkta övervakningen, som är en central del i den 
fysiska arbetsmiljön, är svårare att tillämpa vid distansarbete. Det krävs därför att ledaren 
fokuserar sitt ledarskap mot aktiviteter som stärker relationerna och ökar medarbetarnas 
engagemang. Zimmerman et al. (2008) menar däremot att de två begreppen kompletterar 
varandra eftersom de riktar sig åt två olika håll. De menar att management avser 
problemlösning, resultatmätning och upprätthållande av ordning, medan ledarskap innebär att 
skapa visioner, inspirera och att skapa mål och värderingar som är gemensamma för 
organisationen. Resultatet visar därför hur de beteenden som begreppen beskriver överlappar 
varandra hos många ledare, vilket är betydande för att främja interaktioner och förståelse 
inom organisationen (Zimmerman et al., 2008). Zimmerman et al. (2008) och Dahlström 
(2013) menar att det, i både de fysiska och virtuella arbetsmiljöerna, tyder på att ledare bör 
tillämpa både relationsorienterade och uppgiftsorienterade beteenden. Det innebär att ledare 
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ska sträva efter att skapa samhörighet och stärka relationer samtidigt som de förmedlar en 
tydlig målbild och arbetsstruktur (Zimmerman et al., 2008; Dahlström, 2013).  

4.1.2 Ledarskapets påverkan på medarbetarna 

Zineldin och Hytter (2012) menar att något som kan ha både en positiv och negativ påverkan 
på medarbetarna är ledarens känslor, beteenden samt ledarskapsstil. Författarna påpekar 
vidare att specifika ledarskapsbeteenden kan påverka medarbetare på olika sätt. Ett exempel 
är ledare som tydligt kommunicerar målsättningar och klargör vad som ska göras. Detta 
förenklar medarbetarnas arbete eftersom uppgifter och ansvarsområden är väl definierade 
(Zineldin & Hytter, 2012). Även Yukl (2012) delar denna uppfattning och påpekar att när 
ledaren strukturerar uppgifter och mål på ett konkret sätt, skapas tydlighet för medarbetarna 
vilket i sin tur bidrar med bättre effektivitet och prestation. Författaren nämner dessutom att 
en bidragande faktor till en positiv arbetsmiljö är när ledaren anser att relationer är viktigt 
samt visar omsorg och stöttning till sina medarbetare vid högt belastade situationer. Detta 
innebär vidare att det är fördelaktigt med en ledare som kan anpassa sitt beteende beroende 
på situationen (Yukl, 2012). Ytterligare en aspekt som har betydelse för medarbetarna är 
möjligheten att självständigt ta och vara delaktig i beslut. Iqbal et al. (2015) framför i sitt 
resultat att alla ledare inte kan agera på samma sätt i alla institutionella sammanhang, utan att 
ledarskapet behöver anpassas utifrån den organisatoriska miljön. Genom att ledare är 
närvarande och har en relation med de anställda, påverkas medarbetarlojalitet positivt. Detta 
har i sin tur en stor betydelse för arbetsprestationen, vilken ökar i samband med en hög 
medarbetarlojalitet. Iqbal et al. 2015 utvecklar vidare att arbetstillfredsställelsen ökar hos 
medarbetarna när de upplever att deras åsikter uppskattas och har inflytande i organisationen.  
 
En annan aspekt som gör att ledarskapet påverkar medarbetarna är ledarens känslor. Zineldin 
och Hytter (2012) uppger att negativa känslor hos ledaren kan uttryckas i form av osäkerhet, 
stress, irritation och nedstämdhet. De negativa känslorna från ledaren kan ha en negativ effekt 
på medarbetare där risken finns att deras trivsel och prestation påverkas. Positiva känslor har 
å andra sidan en positiv effekt på medarbetarna där de upplever större arbetsglädje och 
presterar bättre, vilket resulterar i förbättrat välmående hos medarbetarna samt en positiv 
arbetsmiljö (Zineldin & Hytter, 2012). Milton et al. (2016) och Nakrošienė et.al. (2019) lyfter 
att ledare behöver vara införstådda på att medarbetarna kan ha olika uppfattningar av 
ledarskap. En del medarbetare upplever att distansarbete bidrar till social isolering och är ett 
hinder för karriärutveckling, samtidigt som andra upplever större självständighet och 
effektivitet.  

4.2 Situationsanpassat ledarskap 

De undersökta artiklarna betonar vikten av att anpassa ledarskapet till den aktuella situationen 
samt att medarbetare påverkas olika beroende på hur ledarskapsbeteenden tillämpas. 
Ledarskapet har även en påverkan på arbetsmiljön och arbetsgruppens utveckling (Yukl, 
2012; Dansereau et al., 2013; Farmer, 2005; Lorinkova et al., 2013). Yukl (2012) lyfter att 
ledarskapsbeteenden ska anpassas beroende på situationen och att det är viktigt att bibehålla 
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en balans mellan olika ledarspelsbeteenden för att främja effektiviteten. På liknande sätt 
menar Lorinkova et al. (2013) att det är viktigt att ledaren har arbetsgruppens utvecklingsfas i 
åtanke, där ett delegerande ledarskap är fördelaktigt för långsiktiga projekt, medan direktivt 
ledarskap är mer lämpligt i situationer som är akuta. Dansereau et al. (2013) framhåller att 
när en ledare anpassar sitt ledarskap utifrån individens behov och kompetens, bidrar det till 
att medarbetarna känner sig mer delaktiga, kompetenta och känner att de gör ett meningsfullt 
arbete och får en positiv känsla (Dansereau et al., 2013). En central del i artiklarna är därmed 
att situationsanpassat ledarskap har en mångsidig påverkan på medarbetare och arbetsmiljön.  
 
En situation där situationsanpassat ledarskap beskrivs som lämpligt är när kommunikationen 
sker genom digitala plattformar. Detta benämner Farmer (2005) som ett virtuellt ledarskap, 
vilket innebär att kommunikationen med medarbetarna sker digitalt och inte alltid fysiskt på 
plats. Kommunikationen sker då bland annat via videomöten och e-post som ersätter de 
fysiska interaktionerna. En utmaning med detta är att upprätthålla tillit, vilket Farmer (2005) 
menar är särskilt viktigt när interaktionen med medarbetare sker digitalt. För att bygga tillit är 
det därför viktigt med transparens och kommunikation. I situationer som kräver snabba beslut 
blir det därför extra betydelsefullt med god kommunikation (Farmer, 2005). Tillit framhålls 
därför som en viktig faktor i ledarskap, oavsett om det handlar om fysisk eller digital närvaro. 
Även värdet av nära relationer och ledarens roll i att skapa en positiv arbetsmiljö anses vara 
viktig (Zineldin & Hytter, 2012; Dansereau et al., 2013; Farmer, 2005). Zineldin och Hytter 
(2012) menar att känslor har betydelse för medarbetarnas prestation, mående och tillit till 
ledningen. Författarna menar att negativa känslor från ledaren kan bidra till sämre välmående 
hos medarbetarna vilket kan påverka prestationen och tilliten till ledaren. Dansereau et al., 
(2013) lyfter vidare att när medarbetarna litar på ledaren, litar de även på sig själva eftersom 
de anser ledarens handlingar vara trovärdiga och fördelaktiga, vilket i sin tur bidrar till deras 
självutveckling.  
 
Vroom och Jago (2007) menar att kritiken mot situationsanpassat ledarskap handlar om att 
det finns en överdrift vad gäller ledarens betydelse för en organisation. Kritikerna menar att 
det inte enbart är ledarens beslut som påverkar resultatet, utan att det finns andra faktorer 
inom organisationer som är lika viktiga att ta hänsyn till och som ledaren inte har kontroll 
över, exempelvis lagstiftning och ekonomiska förhållanden. Studier om detta har visat på att 
när en organisation byter ledare, gör det ingen skillnad för organisationens prestation. 
Författarna menar vidare på att utmaningen med situationsanpassat ledarskap kan vara 
komplext eftersom ledaren behöver förstå och analysera den specifika situationen före 
åtgärden, vilket kan vara en svår och tidskrävande uppgift i dynamiska och föränderliga 
situationer. Risken med detta kan vara att ledaren tolkar situationen fel och bedömer 
situationen efter egen tolkning och värdering. Trots kritiken menar däremot Vroom och Jago 
(2007) att ledarskap bör anpassas till situationen och de aktuella förutsättningarna eftersom 
det kan öka chanserna för att uppnå framgång inom organisationen.  
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4.3 Arbete på distans 

Distansarbete är inget nytt fenomen, utan har varit en arbetsform som funnits i flera år. Det 
definieras som en arbetsstruktur där anställda arbetar hemifrån några dagar i veckan och där 
kommunikationen sker digitalt på arbetsplatsen. För- och nackdelar med distansarbete 
beskrivs vanligtvis som likvärdiga. Fördelarna handlar om att det är flexibelt, bekvämt och att 
de anställda får möjlighet att vara självständiga, medan nackdelarna handlar om risken för 
social isolering, svårt att arbeta självständigt samt svårt att leda på distans (Taskin & Devos, 
2005; Anderson et al., 2015; Sardeshmukh et al., 2012; Contreras et al., 2020; Pearlson & 
Saunders, 2001). En återkommande fördel med distansarbete för medarbetarna är 
flexibiliteten och självständigheten. Det innebär att medarbetarna får flexibilitet under sin 
arbetsdag, möjlighet att bestämma var de arbetar samt kortare tid för pendling (Anderson et 
al., 2015; Nakrošienė et al., 2019; Contreras et al., 2020).  
 
Anderson et al., (2015) undersöker vem som gynnas av distansarbete och på vilket sätt. De 
berättar att distansarbete blir allt vanligare och att en motivering till varför, är för att 
kostnaden för kontorsutrymmen är hög. Resultatet av deras studie visar att distansarbete kan 
upplevas som både positivt och negativt, beroende på individuella skillnader. Personer som 
har ett socialt nätverk utanför arbetet och som är öppna för utveckling, tenderar att ha en 
positiv inställning till distansarbete. Personer som däremot inte har ett socialt nätverk utanför 
arbetet och som ofta fokuserar på negativa aspekter av en situation, tenderar att ha en mindre 
positiv inställning till distansarbete. Studien visade även att personer som är mer mottagliga 
och nyfikna upplevde ett positivt emotionellt välbefinnande vid distansarbete (Anderson et 
al., 2015). Detta ligger även i linje med Nakrošienė et al., (2019) studie där fördelarna med 
distansarbete är flexibilitet, självständighet samt minskad pendlingstid, men även ökad 
produktivitet eftersom det inte förekommer störningar från kollegorna. Författarna nämner å 
andra sidan att minskad kommunikation med kollegor kan vara en utmaning då det kan 
orsaka social isolering (Nakrošienė et al., 2019). 
 
Ett annat gemensamt tema är betydelsen av virtuellt ledarskap och att traditionella 
ledarskapsmodeller inte alltid är effektiva vid distansarbete (Contreras et al.,  2020; Lilian, 
2014). Skillnaden mellan traditionellt ledarskap och virtuellt ledarskap är att traditionellt 
ledarskap handlar om direkt kommunikation och hierarkiska strukturer. Virtuellt ledarskap 
handlar å andra sidan om att kommunikationen sker digitalt och därför behöver ledaren 
fokusera mer på att ge tydlig kommunikation, skapa tillit, ge feedback samt utveckla 
gruppkänslan. Kommunikationen sker därmed inte på samma sätt och därför kan traditionellt 
ledarskap tänkas vara mindre effektivt vid distansarbete (Contreras et al., 2020). Detta 
påvisas också av Lilian (2014) som menar att utmaningar med virtuellt ledarskap består just 
av att bygga tillit och ha en god kommunikation. Dessa kan utvecklas till möjligheter genom 
att förbättra ledaregenskaperna med målet att skapa förtroende, god kommunikation samt 
optimera tid och avstånd för att skapa effektiva team för distansarbete (Lillian, 2014).  
 
Radonic et al., (2021) förklarar att hybridarbete innebär att arbetet sker både fysiskt på 
kontoret och på distans. Ett situationsanpassat ledarskap blev särskilt viktigt under 
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covid-19-pandemin då det blev vanligare med hybridarbete. Pandemin bidrog till att 
hybridarbete blev alltmer vanligt och ledare behövde därmed anpassa sitt arbetssätt utifrån de 
nya förutsättningarna. Detta innebar mer delegering av arbetsuppgifter samt minskad fysisk 
kontroll. Att leda på distans blev viktigt och en ny utmaning där ledare behövde utveckla ny 
kompetens för att upprätthålla kommunikationen, tilliten och motivationen för sina 
medarbetare (Stoker et al., 2021; Bonacini et al., 2021; Contreras et al., 2020). Tekniken är 
även ett återkommande tema där digitala verktyg som är effektiva underlättar distansarbetet 
och det virtuella ledarskapet, eftersom kommunikationen och ledarskapet visar sig vara mer 
gynnsam. En annan gemensam faktor är fastställandet att covid-19-pandemin resulterade i att 
ledarskapet blev påverkat på grund av osäkerheten som uppstod (Stoker et al., 2021; Bonacini 
et al., 2021). Stoker et al. (2021) förklarar att osäkerheten som skapades av pandemin 
medförde ett kontrollerande beteende hos vissa ledare, vilket blev en utmaning vid 
delegering.  

4.4 Hybridarbetets påverkan på arbetsmiljön och medarbetarna 

Undersökningen av tidigare studier visar att face-to-face kommunikation har en central 
betydelse för att organisationen ska kunna främja en arbetsmiljö som är både hållbar och 
effektiv (Lilian, 2014; Zimmerman et al. 2008). Zimmerman et al., (2008) betonar hur 
digitala verktyg och hybridarbete är en del av den ökande globaliseringen. De menar att den 
virtuella kommunikationen är viktig för arbetsmiljön eftersom många anställda är geografiskt 
utspridda, vilket innebär att ledare behöver anpassa sina komunikationsbeteenden för att 
främja både engagemanget och effektiviteten hos de anställda som har en virtuell arbetsmiljö 
(Zimmerman et al. 2008). Även Milton et al. (2016) belyser i sin studie vikten av ledarens 
möjlighet att anpassa ledarskapet för att stärka känslan av tillhörighet hos de medarbetare 
som arbetar på distans.  

4.4.1 Virtuella miljöer kräver anpassning av ledarskapsbeteenden 

I jämförelse med den fysiska arbetsmiljön där arbetet sker på kontoret, förutsätter virtuella 
miljöer att ledaren kan anpassa sitt beteende. Detta är en förutsättning eftersom det bevarar 
medarbetarnas välbefinnande och prestation (Lillian, 2014; Zineldin & Hytter, 2012). 
Zimmerman et al., (2008) visar i sitt resultat att många ledarskapsbeteenden anses vara 
viktigare i de virtuella arbetsmiljöerna i jämförelse med de fysiska arbetsmiljöerna. Här har 
det  uppgiftsorienterade beteendet särskilt stor betydelse vad gäller ledarskap, eftersom det 
vid distansarbete kan bli svårt att upprätthålla tydliga mål och konkreta definitioner av 
uppgifter. Vid virtuella arbetsmiljöer är det därför viktigt med kommunikation som är tydlig 
och skriftlig för att samtliga anställda ska förstå sina arbetsuppgifter, bedriva ett effektivt 
informationsflöde samt förebygga missförstånd (Zimmerman et al. 2008). Lornikova et al. 
(2013) samt Zineldin och Hytter (2012) framför också att en tydlig struktur och 
ansvarsfördelning spelar en viktig roll i virtuella miljöer. Zineldin och Hytter (2012) framför 
att det uppgiftsorienterade beteendet får ökad betydelse i virtuella miljöer där det är positivt 
om ledaren är direkt i sin kommunikation för att undvika missförstånd, då den fysiska 
närvaron är mindre framträdande.  
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I virtuella miljöer är fysiska interaktioner minskade vilket innebär att det blir viktigt för 
ledaren att bygga relationer med medarbetarna. Det blir särskilt viktigt att i denna typ av 
arbetsmodell för att skapa samhörighet i gruppen. Ledaren behöver i detta fall både fokusera 
på att involvera alla samt ha en tydlig kommunikation (Farmer, 2005; Zineldin & Hytter, 
2012). Det relationsorienterade beteendet blir därför viktigt för att främja de virtuella 
arbetsmiljöerna. Zimmerman et al. (2008) belyser att ett relationsorienterat 
ledarskapsbeteende bidrar till att de som arbetar på distans kan skapa relationer och känna sig 
mer delaktiga i teamet. Resultatet i Milton et al. (2016) studie visar att det är professionell 
och social isolering som bidrar till den ökade känslan av utanförskap hos medarbetarna. 
Medarbetarna menar att de känner sig utomstående i förhållande till de som arbetar på 
kontoret på grund av svårigheterna att vända sig till kollegor i olika situationer samt bristande 
handledning (Milton et al. 2016).  
 
Zimmerman et al. (2008) studie indikerar också på att ledare ska arbeta proaktivt, det vill 
säga att de ska sträva efter att inkludera de medarbetare som arbetar på distans och förebygga 
det utanförskap som avståndet medför. Ledarna uppmanas således till att vidta diverse 
åtgärder för att bedriva ett förebyggande arbete. Det är i den fysiska arbetsmiljön som 
interaktioner kan ske face-to-face, vilket bidrar till att relationen mellan anställda och ledare 
förstärks. I den virtuella arbetsmiljön är det däremot svårare för medarbetarna att skapa 
sammanhållning och förtroende till varandra på grund av det fysiska avståndet (Zimmerman 
et al. 2008). På liknande sätt framhåller Zineldin och Hytter (2012) att när det gäller 
face-to-face interaktioner är det viktigt att ha en balans mellan virtuella och fysiska 
kommunikationer då fysiska interaktioner fortfarande är viktiga. Ytterligare åtgärder som kan 
vidtas för att motverka hybridarbetarnas känsla av utanförskap är att organisationerna ska 
sträva efter att utveckla en policy som uppmuntrar till att ledare blir mer tillgängliga, 
samarbete mellan kollegor samt fler fysiska möten (Milton et al. 2016).  
 
Zimmerman et al. (2008) påpekar även att fysiska möten är viktiga, även om de virtuella 
arbetsmiljöerna blir vanligare. De fysiska mötena kan framförallt ses som ett redskap för att 
skapa förtroende men också för att snabbt hantera olika situationer som uppstår. Genom att 
träffas fysiskt kan kommunikation ske även utan verbala signaler, bland annat genom 
kroppsspråk, vilket författarna menar kan användas för att förstärka ett visst budskap 
(Zimmerman et al. 2008). Även resultaten i Jamals (2013) studie tyder på att kollegors 
sociala stöd är en viktig resurs för att främja medarbetarnas välmående. Jamal (2013) menar 
däremot att det sociala stödet från en ledare inte har samma positiva effekt i de fall då ledaren 
har en mer avlägsen roll. För att bygga upp en organisation som är både effektiv och hållbar 
är det således viktigt att ledare strävar efter att utveckla en arbetsmiljö där medarbetare 
känner sig inkluderade och att de anställda får tillgång till relevanta resurser (Jamal, 2013).  

4.4 Sammanfattning av resultat  

Sammanfattningsvis visar resultatet olika perspektiv av ledarskap och distansarbete samt 
vilken påverkan det har på medarbetare och arbetsmiljö, med huvudsakligt fokus på hur 
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ledarskapsbeteenden behöver anpassas i virtuella miljöer. Yukl, 2012 förklarar att 
ledarskapets grund bygger på att underlätta processen för medarbetare och grupper för att 
tillgodose organisationens delade mål (Yukl, 2012). Resultatet lyfter även olika 
ledarskapsbeteenden och deras påverkan på medarbetare och arbetsmiljön. Tydlighet och 
struktur är något som anses viktigt inom virtuella miljöer eftersom det hjälper medarbetarna 
att förstå vad och hur de ska göra en uppgift (Dansereau et al., 2013; Sardeshmukh et al., 
2012; Zineldin & Hytter, 2012). Stöd och omtanke är också ett viktigt ledarskapsbeteende 
eftersom avsikten då blir att bygga relationer och finnas där för medarbetarna för att främja 
en positiv arbetsmiljö (Dansereau et al., 2013; Yukl, 2012). Ett annat ledarskapsbeteende som 
också framträder i resultatet är att ledaren ska ge möjlighet till medarbetarna att få vara 
självständiga och delaktiga i beslut. Detta bidrar till en positiv känsla hos medarbetarna 
eftersom de känner sig inkluderade (Yukl, 2012; Stoker et al., 2021).  
 
Förutom ett uppgiftsorienterat beteende, visar resultatet att det även är viktigt med ett 
relationsorienterat beteende under virtuella miljöer då den fysiska interkatonen är mindre 
vilket innebär att ledare behöver fokusera på att bygga tillit och ha tydlig kommunikation 
(Lillian, 2014; Zineldin & Hytter, 2012; Farmer, 2005; Zimmerman et al., 2008). Negativa 
och positiva känslor hos ledaren har en påverkan på medarbetarna där negativa känslor kan 
påverka medarbetarnas välmående och prestation negativt, medan positiva känslor kan bidra 
med ökad prestation och arbetsglädje (Zineldin & Hytter, 2012). Situationsanpassat ledarskap 
anses som viktigt eftersom ledarskapet ska anpassas efter den aktuella situationen för att 
tillgodose medarbetarnas behov på ett effektivt sätt (Yukl, 2012; Dansereau et al., 2013; 
Farmer, 2005; Lorinkova et al., 2013). 
 

Av resultatet framgår det också att många medarbetare har delade åsikter om distansarbete. 
En del tycker det är positivt eftersom det är flexibelt, bekvämt och det finns utrymme för 
ökad självständighet, medan en del tycker det är negativt eftersom det bidrar till social 
isolering och svårigheter med att vara just självständig (Taskin & Devos, 2005; Anderson et 
al., 2015; Sardeshmukh et al., 2012; Contreras et al., 2020; Pearlson & Saunders, 2001). 
Kommunikationen sker även på olika sätt beroende på om ett traditionellt ledarskap eller ett 
virtuellt ledarskap tillämpas. Då traditionellt ledarskap innebär direkt kommunikation på 
grund av fysisk närvaro, kan en utmaning för virtuellt ledarskap vara just att den direkta 
kommunikationen saknas (Contreras et al.,  2020; Lilian, 2014). Under covid-19-pandemin 
blev hybridarbete en vanlig arbetsform och ledare behövde anpassa sitt ledarskap utifrån de 
nya förutsättningarna. Det situationsanpassade ledarskapet blev viktigt eftersom nya 
utmaningar framkom (Stoker et al., 2021; Bonacini et al., 2021).  
 

5. Analys och Diskussion 
Syftet med denna studie är att genom en litteraturstudie av befintlig forskning undersöka hur 
det situationsanpassade ledarskapet påverkar medarbetare och arbetsmiljön, med särskilt 
fokus på hur det situationsanpassade ledarskapet tillämpas i hybrida arbetsmiljöer. I detta 
kapitel kommer det empiriska materialet att analyseras utifrån Hersey och Blanchards teori 
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om situationsanpassat ledarskap och Fielders kontingensmodell, för att besvara följande 
frågeställning: Påverkas medarbetarna och arbetsmiljön av ett situationsanpassat ledarskap på 
en hybrid arbetsplats?  

5.1 Situationsanpassat ledarskap  

Bland artiklarna framkommer det att olika ledarskapsbeteenden har olika påverkan på 
medarbetare och arbetsmiljön. Situationsanpassat ledarskap handlar om ledarens förmåga att 
anpassa sitt beteende efter medarbetarnas och arbetsgruppens prestationsberedskap. Vid låg 
prestationsberedskap behövs mycket stöttning och vägledning från ledaren medan vid hög 
prestationsberedskap behövs mindre stöd och kontroll (Hersey et al., 2008). Farmer (2005) 
förklarar att när kommunikationen sker digitalt, är det särskilt viktigt att ledaren kan anpassa 
sitt ledarskap beroende på situationen. Utmaningen med att leda på distans menar Farmer 
(2005) är att upprätthålla tillit, vilket är viktigt för medarbetarnas välmående. 
Kommunikationen är dessutom extra viktig i situationer som kräver snabba beslut (Farmer, 
2005). Enligt Hersey och Blanchards teori om situationsanpassat ledarskap, ska ledaren 
anpassa sitt beteende utefter medarbetares förmåga och vilja att genomföra en specifik 
uppgift. Detta innebär att medarbetarna har olika nivåer av kompetens och engagemang 
(Hersey et al., 2008). Vid distansarbete sker kommunikationen digitalt och Farmer (2005) 
beskriver att de fysiska interaktionerna ersätts med e-post och videomöten (Farmer, 2005). 
Detta kan innebära en svårighet för ledarna att bedöma medarbetarnas förmåga och vilja att 
genomföra en uppgift, vilket i sin tur kan resultera i otydliga förväntningar och krav på 
prestation där medarbetaren inte vågar be om hjälp.  
 
Vroom och Jago (2007) framhåller att en utmaning med situationsanpassat ledarskap är att 
ledaren först måste förstå situationen innan lämpliga åtgärder kan vidtas, vilket kan vara svårt 
att hinna med i praktiken. Konsekvensen av detta blir därmed att ledaren kan missuppfatta 
situationen och därmed agera efter egna tolkningar och värderingar (Vroom & Jago, 2007). 
Det situationsanpassade ledarskapet består av fyra ledarskapsstilar: telling (S1), selling (S2), 
participating (S3) och delegating (S4) där ledaren ska anpassa sin ledarskapsstil beroende på 
medarbetarens prestationberedskap (Hersey et al., 2008). Detta kan indikera på att om 
kommunikationen mellan ledare och medarbetare är dålig under distansarbete, finns risken att 
ledaren tillämpar fel ledarskapsstil, vilket kan påverka medarbetarnas självförtroende och 
tillit till ledaren negativt. Dansereau et al., (2013) förklarar bland annat att det är viktigt att 
ledarens handlingar främjar medarbetarnas självutveckling. Detta åstadkoms ofta genom att 
medarbetaren litar på ledaren eftersom de då också vågar lita på sig själva (Dansereau et al., 
2013).  

5.1.1 Ledarskapsstilar, S1, S2, S3, S4 

För att förstå hur ledaren ska anpassa sitt beteende finns fyra ledarskapsstilar som kan 
användas: telling (S1), selling (S2), participating (S3) och delegating (S4) (Hersey et al., 
2008). 
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Telling (S1) används när medarbetaren har låg prestationsberedskap och för att ledaren ska ge 
tydliga instruktioner kring vad som avser en specifik uppgift. Ledarskapsstilen är därmed 
styrande (Hersey et al., 2008). Av resultatet framkom det att ledarens känslor och beteenden 
kan ha både en positiv och negativ inverkan på medarbetarna. Ett exempel på ett positivt 
beteende från ledaren är när hen kommunicerar tydligt kring vad, hur och när någonting ska 
göras. När ledaren strukturerar arbetet och målen på ett tydligt sätt och kommunicerar ut det 
till medarbetarna, förstår medarbetarna uppgiften bättre, vilket bidrar till ökad prestation och 
effektivitet (Zineldin & Hytter, 2012; Yukl, 2012). Detta innebär att tydlighet, strukturerat 
arbetssätt och god kommunikativ förmåga är ett beteenden hos ledare som anses vara en 
fördel. Enligt tolkning av teorin för situationsanpassat ledarskap, är detta en ledarskapsstil 
som främst anses som en fördel för medarbetare som har låg prestationsberedskap. Vid tydlig 
kommunikation minskar risken för missförstånd då medarbetarna förstår vad som förväntas 
av dem. Detta kan vara särskilt viktigt i en hybrid arbetsmiljö där en medarbetare känner sig 
osäker kring en viss uppgift. För medarbetaren kan detta innebära bättre prestation och 
effektivitet, vilket i sin tur kan bidra till bättre samarbete i arbetsgruppen.  
 
Yukl (2012) och Stoker et al. (2021) förklarar att ett annat beteende som är viktigt hos 
ledaren, är att de ger medarbetarna möjlighet att vara självständiga, eftersom det förmedlar en 
positiv känsla hos dem. Nackdelen med denna ledarskapsstil kan därmed vara att ledaren blir 
för strukturerad och detaljerad kring vad medarbetarna gör, vilket innebär att medarbetarna 
inte får möjlighet att tänka själv. Detta kan i sin tur minska deras tillfredsställelse. Å andra 
sidan förklarar Hersey, Blanchard och Johnson (2008) att prestationsberedskapen hos 
medarbetare handlar om i vilken omfattning de är redo att vilja utför en uppgift, samt att 
ledare behöver vara uppmärksam på när prestationsberedskapen förändras för att anpassa 
ledarskapet efter det (Hersey, Blanchard och Johnson, 2008). Det innebär att ledaren behöver 
ha en balans mellan att vara styrande för medarbetare som har låg prestationberedskap, 
samtidigt som ledaren är uppmärksam på att anpassa sitt beteende när hen märker att 
medarbetarna är mer trygga i sin uppgift.  
 
Selling (S2) tillämpas när medarbetaren har låg till måttlig prestationsberedskap. Denna 
ledarskapsstil innebär att ledaren har en “säljande” stil för att inte enbart uppfattas som 
styrande, utan för att också kommunicera med medarbetare på ett motiverande sätt. Målet är 
att få medarbetaren att engagera sig i uppgiften och förstå den (Hersey et al., 2008). 
Artiklarna tyder på att stöd och vägledning är viktiga ledarskapsbeteenden för att bygga 
relationer  (Dansereau et al., 2013; Yukl, 2012). Yukl (2012) menar att det är särskilt viktigt 
att en ledare kan anpassa sin ledarskapsstil vid situationer som är högt belastade (Yukl, 2012). 
När medarbetarna har låg till måttlig prestationsberedskap menar teorin för situationsanpassat 
ledarskap att ledaren inte enbart ska vara styrande, utan hjälpa medarbetarna att blir mer 
självständiga genom kommunikation. Fördelen med detta är att medarbetarna får möjlighet 
att vara självständiga och känna ansvar för sitt arbete, samtidigt som de ändå får stöttning 
från ledaren. Detta kan öka motivationen och kreativiteten hos medarbetaren.  
 
En annan positiv faktor med detta är att ledaren och medarbetaren kan få en bättre relation då 
kommunikationen bidrar till att medarbetarna upplever att deras åsikter är viktiga. Zineldin 
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och Hytter (2012) menar just att positiva känslor bidrar till bättre välmående och arbetsmiljö 
för medarbetarna, medan negativa känslor från ledaren kan påverka medarbetarnas trivsel och 
prestation negativt (Zineldin & Hytter, 2012). Risken med detta för en medarbetare som har 
låg till måttlig prestationsberedskap, är att medarbetaren känner sig osäker på hur hen ska gå 
tillväga, vilket kan bidra till förvirring och mindre effektivt arbete. En annan utmaning kan 
vara att alla medarbetare inte har förmågan eller viljan att utföra sina arbetsuppgifter, vilket 
exempelvis kan bero på bristande stöd och vägledning för ledaren. Detta påpekar även Milton 
et al. (2016) och Nakrošienė et.al. (2019) att ledare behöver vara införstådda på att 
medarbetarna kan ha olika uppfattningar av ledarskap. Enligt Hersey et al., (2008) ska 
ledaren vid detta fall försöka “sälja in” uppgiften, men för att detta ska fungera i praktiken 
krävs det att ledaren tillför positiva känslor.  
 
Participating (S3) förekommer när medarbetaren har måttlig till hög prestationsberedskap. 
Här strävar ledaren efter att minska medarbetarnas osäkerhet genom att ge stöd för att bygga 
självförtroende och få motivation (Hersey et al., 2008). Resultatet visar att detta är särskilt 
viktigt inom virtuellt ledarskap där kommunikationen sker digitalt. Ledaren behöver fokusera 
på att bättre inkludera medarbetarna, ge feedback samt skapa tillit (Contreras et al., 2020). 
Även Zimmerman et al. (2008) menar att relationsorienterat beteende blir viktigt när arbetet 
sker på distans för att skapa relationer och få medarbetarna att känna sig delaktiga. För 
medarbetarna kan stödet innebära att de känner sig mer trygga med sina arbetsuppgifter.  
 
Delegating (S4) används när medarbetaren har hög prestationsberedskap, vilket innebär att 
medarbetaren både är självsäker och har erfarenhet. Av den anledningen kan ledaren känna 
sig trygg med att delegera ansvar till medarbetaren (Hersey et al., 2008). Av resultatet 
framgår det att ledaren bör förstå sina medarbetares utvecklingsfas och att ett delegerande 
ledarskap är att föredra vid långsiktiga projekt (Lornikova et al., 2013). När medarbetarna är 
både erfarna och självsäkra medför det flera fördelar. Arbetet genomförs mer effektivt 
eftersom dessa medarbetare är i mindre behov av vägledning och kan ta ansvar över att 
avsluta sitt arbete på egen hand. Detta kan i sin tur bidra till en positiv känsla då de påverkar 
sitt eget arbete, vilket kan göra att de ytterligare utvecklas i sina roller. För ledaren innebär 
detta också en fördel eftersom hen kan fokusera på sina uppgifter och förbättring av 
exempelvis organisationen, istället för att enbart behöva tänka på medarbetarna. Dessutom 
kan detta även stärka relationen mellan ledare och medarbetare eftersom ledaren tydligt visar 
tillit till medarbetarna. Covid-19-pandeim var en situation som innebar delegering av 
arbetsuppgifter och minskad fysisk kontroll. Detta blev en utmaning för ledare som nu skulle 
börja leda på distans (Stoker et al., 2021; Bonacini et al., 2021; Contreras et al., 2020). 
Ledare behövde därmed anpassa sitt arbetssätt under covid-19-pandemin för att arbetet skulle 
fortgå. Delegering är därmed ett sätt för ledarna att snabbt dela ut ansvar till olika 
medarbetare för att arbetet ska drivas framåt. Stoker et al. (2021) menar att pandemin bidrog 
med en osäkerhet som orsakade att vissa ledare blev kontrollerande, vilket blev en utmaning 
vid delegering.  
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5.1.2 Situationsanpassat ledarskap i en hybrid arbetsmiljö 

Som tidigare nämnt bygger ett situationsanpassat ledarskap på att ledaren anpassar sin 
ledarskapsstil efter medarbetarens prestationsnivå, som bygger på i vilken omfattning 
medarbetaren har förmåga och vilja att genomföra en uppgift (Hersey et al., 2008). En hybrid 
arbetsmiljö innebär att arbetet sker både fysiskt och digitalt (Radonic et al., 2021). 
Svårigheterna med att arbeta på distans har konstaterats vara minskad interaktion, social 
isolering, bristande handledning samt svårt att arbeta på distans (Taskin och Devos, 2005; 
Anderson et al., 2015; Sardeshmukh et al., 2012; Contreras et al., 2020; Pearlson, och 
Saunders, 2001; Farmer, 2005; Zineldin & Hytter, 2012, Milton et al. 2016). I en hybrid 
arbetsmiljö kan den minskade fysiska närvaron bidra till att ledaren missar möjligheten att 
uppfatta fysiska uttryck från medarbetaren och därmed får svårt att bedöma deras vilja och 
förmåga att genomföra en arbetsuppgift. Utmaningen för ledaren kan då bli att hen har svårt 
att bedöma medarbetarnas prestationsnivå och därmed tillämpa fel ledarskapsstil. Risken 
finns att ledaren misstolkar situationen och exempelvis tillämpar en delegerande 
ledarskapsstil när medarbetaren egentligen är i behov av stöttning. Konsekvensen för 
medarbetaren blir då att hen blir ännu mer osäker samt får minskad motivation och vilja att 
genomföra uppgiften.  
 
Resultatet visar att kommunikation vid ledarskap på distans är en viktig faktor för att bygga 
tillit, minska missförstånd och öka förståelsen för arbetsuppgiften (Stoker et al., 2021; 
Bonacini et al., 2021; Zimmerman et al. 2008; Farmer, 2005; Zineldin & Hytter, 2012). För 
att ledaren inte ska tillämpa fel ledarskapsstil blir kommunikationen därmed viktig. Å andra 
sidan kan digital kommunikation vara stel och mindre uttrycksfull än fysisk interaktion, 
vilket gör att det fortfarande kan vara en utmaning att bedöma medarbetarnas behov. Den 
fysiska närvaron med face–to-face interaktioner beskrivs därmed av Zimmerman et al. (2008) 
och Zineldin och Hytter (2012) som en viktig balans i förhållande till distansarbete. En 
reflektion är därmed att ledaren kan anpassa sin ledarskapsstil för att den ska fungera för 
arbete både på distans och fysiskt. När arbetet sker digitalt och fysiska interaktioner saknas, 
kan det vara fördelaktigt för ledaren att vara mer kommunikativ och strukturerad för att se till 
att medarbetaren förstår sitt ansvar och uppgifter. Detta skulle exempelvis kunna vara oftare 
avstämningar med medarbetare som bedöms ha en lägre prestationsnivå samt veckomöten 
med hela gruppen för att granska läget. Då en hybrid arbetsmiljö innebär att viss fysisk 
närvaro förekommer, är fördelen med detta att ledaren kan anpassa sin ledarskapsstil till att 
bli mer stödjande och ge ett lättsamt intryck när medarbetarna är på plats. Å andra sidan blir 
även detta en utmaning för ledaren som behöver vara flexibel och kunna skifta mellan att 
vara både stödjande och styrande.  
 
En annan aspekt som visat sig vara svår för medarbetarna vid arbete på distans är social 
isolering som uppstår som en följd av minskad kommunikation (Taskin & Devos, 2005; 
Anderson et al., 2015; Sardeshmukh et al., 2012; Contreras et al., 2020; Pearlson & Saunders, 
2001; Nakrošienė et al., 2019; Milton et al. 2016). En orsak till detta menar Anderson et al., 
(2015) är att människor är olika och lever under olika förhållanden utanför arbetet, vilket 
resulterar i att behoven varierar. Människor som exempelvis har ett socialt nätverk utanför 
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arbetet, har också oftast en positiv inställning till distansarbete. Människor som å andra sidan 
inte har ett socialt nätverk utanför arbetstid och som dessutom fokuserar mer på nackdelarna, 
har oftast en negativ inställning till distansarbete (Anderson et al., 2015). En reflektion är att 
ledaren genom kommunikation med medarbetaren blir medveten om detta och skapar en 
arbetsmiljö som har en balans mellan fysisk närvaro och digitalt arbete. Detta skulle 
exempelvis kunna vara veckomöten en gång i veckan där det är obligatorisk närvaro. Det 
skulle även kunna innebära att ledaren bestämmer dagar där det alltid är obligatorisk närvaro. 
Detta skapar i sin tur sociala interaktioner mellan medarbetarna, vilket skapar både tillit och 
trygghet.  
 
Trots svårigheterna med hybridarbete har möjligheterna med att arbeta på distans fastställts 
som flexibelt, bekvämt samt ger utrymme för självständigt arbete (Taskin & Devos, 2005; 
Anderson et al., 2015; Sardeshmukh et al., 2012; Contreras et al., 2020; Pearlson & Saunders, 
2001). Ytterligare en fördel med distansarbete enligt Nakrošienė et al., (2019) är minskad 
pendlingstid samt ökad produktivitet eftersom störningar från kollegor inte förekommer. 
Resultatet konstaterar därmed både för- och nackdelar med hybridarbete och dess påverkan 
på medarbetare och arbetsmiljö. Den främsta fördelen är flexibilitet där en reflektion kring 
orsaken för detta är att medarbetarna får möjlighet att balansera både arbete och privatliv. 
Detta minskar i sin tur stress och ökar produktiviteten i vardagen, vilket kan förklara varför 
distansarbete uppfattas som något positivt. Enligt tolkning av det situationsanpassade 
ledarskapet kan detta innebära att ledaren anpassar sin ledarskapsstil för att stötta 
medarbetaren. Om medarbetaren dessutom har en måttlig till hög prestationsberedskap eller 
hög prestationsberedskap kan ledaren känna sig trygg i medarbetarens förmåga att arbeta 
effektivt på distans. Medarbetare som har både erfarenhet och kompetens att hantera en 
uppgift, kan vara självständiga. Ledaren kan därmed ha mer delegerande ledarskapsstilar med 
dessa medarbetare, vilket visar på förtroende.  
 
För medarbetare som har låg prestationsberedskap eller låg till måttlig prestationsberedskap, 
men som ändå arbetar på distans, är en reflektion att ledaren ska anpassa sin ledarskapsstil på 
ett sätt som inte är alltför kontrollerande. Något som nämligen främjar medarbetarnas 
välmående är enligt Yukl (2012),  Iqbal et al. (2015) och Stoker et al., (2021) möjligheten att 
arbeta självständigt. En tolkning av detta är att ledaren får bedöma hur mycket stöttning 
medarbetaren är i behov av och sedan anpassa ledarskapsstilen efter det. För att fortfarande 
ge möjlighet till medarbetarna att vara självständig, kan en säljande ledarskapsstil vara 
fördelaktig för att fortfarande vägleda medarbetarna, utan att behöva låta för kontrollerande.  

5.2 Fiedlers kontingensmodell 

Fiedlers kontigensmodell handlar om i vilken omfattning ett effektivt ledarskap beror på 
sambandet mellan den specifika situation ledarskapet tillämpas under och ledarens 
egenskaper. Situationerna delas in i tre situationsfaktorer: relationen mellan ledare och 
gruppen, uppgiftens struktur och positionell makt. Dessa tre situationsfaktorer avgör om en 
situation är gynnsam eller ogynnsam för en ledare. De gynnsamma och ogynnsamma 
situationerna påverkar i sin tur ledarens möjlighet att uppnå ett effektivt ledarskap. Denna 
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teori innebär därmed att ledarens stil fungerar olika bra i olika situationer och handlar om att 
ledarens beteende antingen kan vara uppgiftsorienterad eller relationsorienterad (Hersey & 
Blanchard, 1969). 

5.2.1 Uppgiftsorienterat och relationsorienterat ledarskap  

Ett uppgiftsorienterat ledarskap fokuserar på struktur samt att uppnå mål och säkerställa 
effektivitet. Den fungerar även bäst när situationen är mycket gynnsam eller mycket 
ogynnsam (Reams, 2023). Det relationsorienterade ledarskapet är å andra sidan ett perspektiv 
som framför betydelsen av att ledaren skapar positiva relationer gentemot medarbetarna, där 
de kan stötta varandra (Zimmerman et al. 2008). Den fungerar bäst i situationer där det finns 
en balanserad kontroll och där fokus ligger på att bygga förtroende till medarbetarna (Reams, 
2023). 
 
Till att börja med indikerar resultatet att när en ledare klargör mål och upprätthåller en tydlig 
struktur, bidrar det till högre effektivitet och prestation (Zineldin & Hytter, 2012; Yukl, 2012). 
Enligt (Reams, 2023) är detta ett uppgiftsorienterat beteende och fungerar bäst i de situationer 
där allt är i sin ordning eller i situationer där allt är ostrukturerat. Zimmerman et al. (2008) 
och Zineldin och Hytter (2012) påpekar att ett uppgiftsorienterat beteende är särskilt viktigt 
vid virtuella arbetsmiljöer eftersom det under distansarbete kan vara en utmaning att klargöra 
målen och upprätthålla struktur. Kommunikationen blir därför viktig för att medarbetarna ska 
förstå sitt arbete samt bidra med effektivitet (Zimmerman et al., 2008; Zineldin & Hytter, 
2012). 
 
Fortsättningsvis tyder resultatet på att den virtuella arbetsmiljön skapar en situation där en 
minskad interaktion mellan medarbetarna kan innebära en negativ påverkan på deras 
prestation. Den minskade interaktionen leder i sin tur till att relationerna mellan både 
medarbetarna men också till ledaren blir svagare (Lillian, 2014; Zineldin & Hytter, 2012), 
något som talar för en ogynnsam situation (Hersey & Blanchard, 1969). För att påverka 
situationen till att bli gynnsam är det därför viktigt med ett relationsorienterat ledarskap. Där  
ledaren ska sträva efter att öka kommunikationen genom ett effektivt informationsflöde i 
syfte att tydliggöra medarbetarnas arbetsuppgifter (Zimmerman et al., 2008; Hersey & 
Blanchard, 1969). Ytterligare en faktor som Hersey och Blanchard (1969) menar har 
betydelse för om en situation är gynnsam eller inte för en ledare är vad ledaren har för 
auktoritet. Det är därför viktigt att ledaren strukturerar sitt ledarskap på ett sätt som innebär 
en tydlig ansvarsfördelning så att medarbetarna får en förståelse för strukturen (Lorinkova et 
al., 2013; Zineldin & Hytter, 2012). 
 
För att det relationsorienterade ledarskapet ska uppnå maximal prestation är det viktigt att 
ledarna strävar efter att behålla den samhörighet som medarbetarna har på den fysiska 
arbetsplatsen, även på distans. Det handlar om att minska känslan av den sociala isoleringen 
för att främja en så neutral situation som möjligt för medarbetarna (Hersey & Blanchard., 
1969, Milton et al., 2016). Att bygga relationer är därför viktigt för att stärka gruppens 
samhörighet (Farmer, 2005; Zineldin & Hytter, 2012).  Detta kan utmynna i att ledaren blir 
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mer omtyckt av medarbetarna, vilket leder i sin tur till ett ökat inflytande och därmed kan 
ledarens optimala ställning uppnås (Hersey & Blanchard, 1969).  

5.2.2 Fiedlers tre situationsfaktorer 

5.2.2.1 Relationen mellan ledare och gruppen 

Ledarens stil fungerar olika bra i olika situationer. De tre situationsfaktorerna är: relationen 
mellan ledare och gruppen, uppgiftens struktur och positionell makt (Hersey och Blanchard, 
1969). Resultatet visar att i en hybrid arbetsmodell är det viktigt att ha en god 
kommunikation, skapa samhörighet i gruppen samt inkludera alla (Farmer, 2005; Zineldin & 
Hytter, 2012). I denna typ av arbetsmiljö där viss interaktion sker digitalt, förklarar 
Zimmerman et al. (2008) att det kan vara en utmaning för medarbetarna att bygga tillit till 
varandra (Zimmerman et al., 2008). Konsekvensen av detta kan bli att medarbetarna känner 
sig osäkra kring sina egna arbetsrutiner och därmed sin prestation. Enligt tolkning av Fiedlers 
teori kan det vara mer gynnsamt med en uppgiftsorienterad ledarskapsstil som dämpar denna 
osäkerhet genom att skapa tydliga mål och instruktioner där medarbetarna vet vad som 
förväntas av dem. 
 
Å andra sidan menar Jamal (2013) att eftersom ledare har en mer avlägsen roll försvårar det 
den positiva effekten som eftersträvas genom att skapa relationer. Detta indikerar även 
Farmer (2005) som menar att det är en utmaning att skapa relationer när de fysiska 
interaktionerna inte är lika regelbundna, eller förekommer alls, som på fysiska arbetsplatser 
(Farmer, 2005). De minskade interaktionerna beror på den minskade fysiska närvaron på 
arbetsplatsen, vilket leder till mer avlägsna relationer inom organisationen. Detta kan i sin tur 
bidra till att medarbetarna upplever en lägre grad av engagemang samt en känsla av isolering. 
Utifrån denna aspekten är det därför viktigt att ta hänsyn till det relationsorienterade 
ledarskapet. Även om relationsskapandet kan bli försvårat mellan ledare och anställda, bidrar 
det relationsorienterade ledarskapet till en möjlighet att minska det upplevda avståndet 
mellan medarbetare och ledare. Detta kan därmed resultera i att förtroendet gentemot ledaren 
ökar, att fler känner en inkludering och samhörighet samt ett ökat engagemang.   

5.2.2.2 Uppgiftens struktur 

Resultatet visar även på att tydlighet och struktur är något som är viktigt inom virtuella 
miljöer eftersom medarbetarna får en klar bild av vad deras arbetsuppgifter är och hur de ska 
utföra dem (Dansereau et al., 2013; Sardeshmukh et al., 2012; Zineldin & Hytter, 2012). En 
uppgiftsorienterad ledare blir viktigt i situationer där tydlighet och struktur saknas. 
Zimmerman et al. (2008) menar att ledarskapsbeteenden, såsom uppgiftsorienterade 
beteenden, har stor betydelse i virtuella miljöer och Lillian (2014) framför att i virtuella 
miljöer är det särskilt viktigt att ledaren kan anpassa sitt beteende, för att främja 
medarbetarnas välmående och prestation.  
 
Till skillnad från det uppgiftsorienterade ledarskapet förhåller det relationsorienterade 
ledarskapet inte sig lika strikt avseende tydlighet och struktur (Hersey och Blanchard, 1969). 
Zimmerman et al. (2008) och Dahlström (2013) vidareutvecklar argumentet om att det inte 
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krävs en lika tydlig arbetsstruktur, men att det ändå är behövligt för att konkretisera 
organisationens mål samt som en del i relationsskapandet. En struktur där medarbetarna 
upplever att de har inflytande är något som de värdesätter (Iqbal et al. 2015). Sammantaget 
kan det utläsas att medarbetarna upplever en stark motivation när arbetsuppgifterna har tydlig 
struktur men där de ändå får ett visst handlingsutrymme. En ledare som tillämpar en 
relationsorienterad stil i en hybrid arbetsmiljö behöver därför se till att hitta en balans mellan 
struktur och frihet för att främja engagemang och effektivt hos medarbetarna.  

5.2.2.3 Positionell makt 

Ledarens makt handlar om hur mycket makt ledaren har (Hersey och Blanchard, 1969). 
Enligt Reams (2023) menar Fiedler att en uppgiftsorienterad ledare är mer gynnsam i 
situationer där hen behöver kontroll över arbetsuppgifterna och i situationer som det uppstår 
osäkerhet. Stoker et al. (2021) förklarar att under covid-19-pandemin upplevde ledare en 
känsla av osäkerhet, som bidrog till att vissa ledare kände behovet att utöva mer kontroll 
(Stoker et al., 2021). Distansarbete under pandemin blev en ny utmaning för ledare, eftersom 
de behövde utveckla ny kompetens för att kommunicera, bevara tillit och motivera sina 
medarbetare (Stoker et al., 2021; Bonacini et al., 2021; Contreras et al., 2020). 
Covid-19-pandemin bidrog alltså med en osäkerhet, där ledaren kunde använda sig av 
kontroll för att arbetet skulle fortgå trots krisen. För att hantera denna osäkerhet, kan det 
enligt tolkning av Fiedlers teori vara mer lämpligt med en uppgiftsorienterad stil för att 
säkerställa fortsatt effektivitet och struktur även om arbetet utfördes på distans. 
 
Vidare kan det, utifrån resultatet, tolkas som att distansen mellan ledaren och medarbetarna är 
en faktor som försvårar ledarens egen känsla av sin auktoritet. Det leder därmed till att 
riktlinjer och arbetsuppgifter inte blir lika tydligt formulerade, något som kan bidra till en 
känsla av otillräcklig kontroll. Utifrån Fiedlers teori kan det tolkas att ett relationsorienterat 
ledarskap kan vara ännu viktigare vid distansarbete för att bygga tillit och ha god 
kommunikation, istället för att enbart fokusera på att kontrollera medarbetarna. Detta kan 
bidra till att medarbetarna känner att de får ett eget ansvar samt känner sig självständiga, 
vilket i sin tur kan leda till att de känner sig involverade i organisationens mål. Den 
relationsorienterade ledarskapsstilen har därför en stor betydelse vad gäller skapandet av en 
positiv arbetsmiljö som främjar medarbetarnas välmående.  
 

6. Slutsats 
Syftet med denna studie har varit att genom en litteraturstudie av befintlig forskning, 
undersöka hur det situationsanpassade ledarskapet påverkar organisationers medarbetare och 
arbetsmiljö, där det har varit särskilt fokus på hur det situationsanpassade ledarskapet 
tillämpas i hybrida arbetsmiljöer. Detta har undersökts genom en litteraturstudie, där analysen 
har baserats på Hersey och Blanchards teori om situationsanpassat ledarskap och Fiedlers 
kontingensmodell.  
 
I första hand visar studien att olika ledarskapsbeteenden har olika påverkan på medarbetare 
och arbetsmiljön. Ett situationsanpassat ledarskap har en positiv påverkan på medarbetarna 
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och arbetsmiljön genom att ledaren anpassar sin ledarskapsstil till medarbetarnas 
prestationberedskap. I en hybrid arbetsmodell där arbetet sker både på distans och på 
kontoret, är det viktigt att ledarskapet är anpassningsbart för att främja en positiv arbetsmiljö 
och medarbetarnas välmående. När ledaren anpassar sin ledarskapsstil efter medarbetarnas 
behov och individuella förutsättningar samt vågar vara öppen om utmaningar, som 
exempelvis social isolering, kan det minska medarbetarnas oro och därmed skapa en 
arbetsmiljö som gynnar medarbetarnas välmående. Vidare visar studien att kommunikation 
och tydlighet har en avgörande roll i en hybrid arbetsmodell för att främja en positiv 
arbetsmiljö. När det situationsanpassade ledarskapet används på ett rätt sätt av ledaren, bidrar 
det till en god arbetsmiljö eftersom ledaren och medarbetarna då har en kontinuerlig kontakt. 
Detta hjälper till att undvika missförstånd samtidigt som det skapar förutsättningar för en mer 
organiserad och tydlig arbetsmiljö. Ledaren kan även skapa en positiv arbetsmiljö i en hybrid 
arbetsmodell för medarbetarna genom att involvera dem i organisatoriska beslut och ge dem 
möjligheten att vara mer självständiga. 
 
Studien visar också på att det finns utmaningar med ett situationsanpassat ledarskap i en 
hybrid arbetsmodell, vilket kan påverka medarbetarna negativt. Utmaningarna handlar om att 
den minskade fysiska närvaron kan bidra med svårigheter till ledaren när det gäller att 
bedöma och identifiera medarbetarnas behov, prestation och engagemang. Detta kan vid vissa 
tillfällen påverka medarbetarnas motivation och prestation negativt. Utöver detta visar även 
studien att ett ledarskap som inte är tillräckligt situationsanpassat eller en ledare som 
uttrycker negativa känslor, kan påverka medarbetarna negativt genom att de blir osäkra, 
känner sig otrygga och upplever brist på stöd.  
 
De teoretiska perspektiven för studien har varit Hersey och Blanchards teori om 
situationsanpassat ledarskap och Fiedlers kontingens modell. Hersey och Blanchards teori om 
situationsanpassat ledarskap påpekar betydelsen av att ledaren anpassar sitt ledarskap till 
medarbetarnas prestationsnivå, där medarbetarna med låg prestationsberedskap behöver mer 
stöttning och motivation medan medarbetare med hög prestationsberedskap behöver mindre 
stöd. Fiedlers kontingensmodell fokuserar å andra sidan på hur väl ledarskapsstilen stämmer 
överens med situationen, vilket i en hybrid arbetsmodell kan betyda att ledaren ska anpassa 
sin ledarskapsstil baserat på de tre situationsfaktorerna som är relationen med medarbetarna, 
uppgiftens struktur och positionell makt. 

6.1.1 Studiens bidrag 

Studien visar att ett situationsanpassat ledarskap i en hybrid arbetsmodell har en påverkan på 
medarbetarna och deras upplevelse av arbetsmiljön. Ledarskapet förklaras som en avgörande 
faktor, som behöver anpassas utifrån de omständigheter som hybridarbete medför, något som 
överensstämmer med Hersey och Blanchards (1969) teori om det situationsanpassade 
ledarskapet. Genom att ledare tillämpar ett flexibelt ledarskap blir det enklare dels för ledaren 
att leda på ett sätt som är hållbart utifrån omständigheterna, dels för organisationen som får 
en mer flexibel och anpassningsbar struktur. Det situationsanpassade ledarskapet bidrar till att 
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medarbetare kan bemötas utifrån den faktiska situationen och därmed till att ledaren bättre 
kan bemöta medarbetarnas behov, vilket i sin tur ökar deras prestation.  
 
Ledarskapets betydelse är en avgörande faktor för huruvida medarbetare trivs på sin 
arbetsplats. Reams (2023) förklarar hur ledaren behöver avgöra om ett uppgiftsorienterat eller 
relationsorienterat ledarskap är mest tillämpligt utifrån den aktuella situationen. Ledaren 
behöver skapa en uppfattning kring om den aktuella situationen är gynnsam eller ogynnsam 
och utifrån detta avgöra vilken ledarskapsstil som är mest lämplig. Det relationsorienterade 
ledarskapet är, utifrån studiens resultat, den inriktning som ledare bör sträva efter i en hybrid 
arbetsmiljö. Detta eftersom det främjar relationsskapande mellan ledare och medarbetare, 
vilket bidrar till en mer inkluderande och framförallt stöttande miljö (Zimmerman et al., 
2008).  
 
Utifrån resultatet kan denna studie tänkas bidra med att skapa en bättre förståelse för 
ledarskapets direkta påverkan på medarbetarna, särskilt i en arbetsmiljö som är hybrid. 
Studien ger insikt om hur medarbetarnas engagemang, motivation och prestation är delar som 
förändras utifrån vilken typ av ledarskap som ledaren väljer att tillämpa. Vidare kan studien 
även ge insikter om hur traditionella ledarskapsmodeller såsom situationsanpassat ledarskap 
och Fiedlers kontingensteori kan anpassas och modifieras för att bemöta den hybrida 
arbetsmiljön på ett så effektivt sätt som möjligt. Ytterligare aspekter som denna studien kan 
bidra med är arbetsmiljöns betydelse även om arbetsplatsen inte är fysisk. Ledare behöver 
därför ha arbetsmiljön i åtanke när de väljer vilken typ av ledarskapsstil de ska tillämpa. 
Eftersom studien fokuserar på både ledare och medarbetare kan det bidra till hur 
ledarskapsstilar har en praktisk påverkan på organisationer, särskilt i kontexten av 
hybridarbete. Studien kan därmed utgöra en grund för fortsatt forskning inom områdena 
hybridarbete, ledarskap, medarbetarskap och arbetsmiljö. 

6.1.2 Begränsningar och framtida forskning 

Studien är en litteraturstudie som tar utgångspunkt i redan befintlig forskning inom ämnet 
situationsanpassat ledarskap, medarbetare och arbetsmiljö. På grund av vårt metodologiska 
val upplevde vi ingen begränsning i möjligheterna att hitta material. Däremot uppfattade vi 
att antalet studier som undersöker det situationsanpassade ledarskapet i förhållande till just 
medarbetare och arbetsmiljö var begränsat. Antalet studier inom respektive område var 
många, men hur de förhåller sig till varandra och särskilt till en hybrid arbetsmiljö var mer 
komplicerat att hitta. Om vi hade kunnat tillämpa en studie som mer specifikt hade undersökt 
detta område som helhet hade det kunnat medföra ytterligare ett perspektiv till denna studien.  
 
Vi upplevde även en tidsmässig begränsning. Anledningen till detta beror på att vi hade 
önskat analysera ytterligare litteratur för att eventuellt kunna tillämpa dessa i vår studie. Vi 
tror att fler studier hade kunnat stärka studiens trovärdighet ytterligare samt medföra fler 
perspektiv på ledarskapets betydelse.   
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Framtida forskning bör fokusera på hur hybridbete och den minskade fysiska närvaron 
påverkar medarbetarnas mående samt vilka åtgärder som kan tillämpas för att främja 
medarbetares välmående. Det bör även undersökas hur de traditionella ledarskapsstilarna kan 
modifieras och utvecklas för att bättre kunna tillämpas i hybrida arbetsmiljöer.  
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