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Sammanfattning

I samband med spridningen av covid-19 utfirdades radet om att arbeta pa distans. Distans-
och hybridarbete blev sedan arbetsmodeller som ménga organisationer fortsatt med &ven efter
pandemin. Detta stéllde krav pa att ledare anpassar sitt ledarskap utifran de virtuella
arbetsmiljoerna fOr att bidra till en bittre arbetsmiljo for medarbetarna. Ledarnas formaga att
anpassa sitt ledarskap dr darfor en avgorande faktor i dagens allt mer digitala och
hybridbaserade arbetsmiljoer. Studiens syfte dr att undersdka hur det situationsanpassade
ledarskapet paverkar organisationers medarbetare och arbetsmiljo. Ett sérskilt fokus kommer
att laggas vid tilldimpningen av det situationsanpassade ledarskapet i hybrida arbetsmiljoer.

For att skapa en forstaelse for ledarskapets betydelse tar studien utgangspunkt i tva teorier.
Dels Hersey och Blanchards teori om situationsanpassat ledarskap, dels Fiedlers
kontingensteori. Teorierna riktar in sig pé olika perspektiv inom ledarskap, men har
gemensamt att de belyser vikten av ledarens formaga att anpassa sig. Genom ett anpassat
ledarskap kan ledaren ddrmed arbeta for att bemdta medarbetarna samt frdmja en positiv
arbetsmiljo.

Studien &r en systematisk litteraturstudie som tar utgangspunkt med kvalitativ
forskningsansats. 20 vetenskapliga artiklar har valts ut och granskats for att sedan tillimpas 1
studiens empiri.

Ur studiens resultat kan det utldsas att det finns olika perspektiv som préglar en ledare och
dess ledarskap samt vilken paverkan det har pa medarbetare och arbetsmiljo. I en virtuell
arbetsmiljo dr ett anpassat ledarskap vésentligt for att kunna hantera de situationer som kan
uppsta. Att skapa relationer, delegera tydliga uppgifter och involvera medarbetarna ar
aspekter som ledare bor ta hidnsyn till. Sammanfattningsvis ar ett situationsanpassat ledarskap
en viktig del inom den hybrida arbetsmiljon. De minskade fysiska motena har i manga fall en
negativ paverkan pa medarbetarna. En ledare som anpassar sitt ledarskap utifran
medarbetarnas méende men som ocksaé ar tydlig och kommunicerar med de anstillda ar
darfor en viktig aspekt.
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1. Introduktion

Oavsett sektor, geografisk position eller marknad sé finns det nagot som alla organisationer
har gemensamt, oforutsedda situationer. For att hantera de situationer som uppstar ar det
viktigt att organisationen har en ledare med formégan att anpassa sitt ledarskap (Ledarna,
u.d). I foljande kapitel kommer studiens bakgrund, syfte och problem att beskrivas i
forhallande till det situationsanpassade ledarskapet kopplat till hybridarbete. Det
situationsanpassade ledarskapet blev sarskilt aktuellt i samband med covid-19-pandemin, som
stillde krav pd en snabb anpassning inom organisationer. Oforutsedda situationer som
covid-19-pandemin &r ett tydligt exempel pa att organisationer behdver vara flexibla och
préglas av ett ledarskap med problemldsande egenskaper (Dahl & Eriksson, 2021).

Tidigare forskning definierar ledarskap som ett svardefinierat och komplext begrepp eftersom
ledarskap #dven ska forstas i relation till medarbetare och den aktuella situationen for
ledarskapsutdovning. Ledarskap innefattar diarmed inte enbart ledarens handlingar (Grint,
2010; Northouse, 2019; Yukl & Gardner, 2019). Yukl och Gardner (2019) forklarar att trots
komplexiteten, finns en sammanhédngande aspekt som menar pa att ledarskap dr en process
dir en person utdvar en ledande funktion med avsikten att influera, organisera och stotta
andra manniskor. Vidare visar tidigare studier dven pd att digitaliseringen varit en utveckling
som orsakat fordndringar inom organisationer och arbetsplatser. Detta har i sin tur utvecklat
arbetsmiljoer i digitala sammanhang dir kommunikationen sker virtuellt, vilket har medfort
fordndrade ledarskapsstilar. Mojligheten till virtuell kommunikation har bidragit med ckad
effektivitet och bittre samarbete men skillnaden mellan att utdva ledarskap pé distans och pa
en fysisk arbetsplats kvarstér (Hoyt & Blascovich, 2003; Zaccaro & Bader, 2003, Cortellazzo
et al.., 2019; Gurr, 2004). Felstead och Jewson (2003) beskriver att utmaningen med att utéva
ledarskap pa distans &r att skapa fortroende samt att ha uppsikt och gora uppfoljningar av
medarbetare.

Denna studie wundersoker hur medarbetarna och arbetsmiljon paverkas av ett
situationsanpassat ledarskap pa en hybrid arbetsplats. Amnet valdes eftersom hybridarbete ér
en vixande arbetsform som é&r relevant i dagens samhélle. Det finns tidigare forskning om
ledarskap 1 digital arbetsform, men vi fann fi litteraturstudier som undersokte hur
situationsanpassat ledarskap fungerar i en hybridarbetsmodell. Det dr darfor intressant att
undersdka hur ledarskapet i en hybridkontext kan anpassas for att framja effektivitet och
bidra till en bra arbetsmiljo. Under studiens géng kommer begreppen hybridarbete och
distansarbete att tillimpas. De bada begreppen avser mdjligheten att arbeta fran annan plats
an kontoret. Hybridarbete kan diremot ses som ett mer overgripande begrepp eftersom det
avser bade arbete fran distans och pé ett fysiskt kontor. Distansarbetet avser ddremot enbart
arbete frdn annan plats #n ett kontor (Moderskeppet, 2024). Aven begreppet virtuellt
ledarskap kommer att tillimpas, vilket avser ledarskap pé distans (Foretagsuniversitetet, u.d).
Eftersom studien ska undersdka ledarskapets paverkan pa medarbetare och arbetsmiljo pa en
arbetsplats som tillimpar mojligheten att arbeta frdn en annan plats dn kontoret, dr darfor
bada begreppen relevanta.



1.1 Bakgrund

Covid-19 viruset upptidcktes 2019 och spreds snabbt Over virlden vilket ledde till
fordndringar 1 ledarskap och arbetsmiljo. I samband med att smittspridningen Okade,
utfirdades rddet om att arbeta pad distans. (Folkhédlsomyndigheten, 2024). Ledare utgor
kopplingen mellan medarbetare och organisationer. Hybridarbete 4r en arbetsform dér arbetet
sker bade pa kontoret och pé distans, dér ett ledarskap som ocksa ér effektivt pa distans, kan
bidra till en béttre arbetsmiljo (Saltman, 2020). Distansarbete har funnits i manga ar, men
hybridarbete blev mer omtalat efter covid-19-pandemin som en f6ljd av att arbetsrutinerna
fordndrades. Saltman (2020) bendmner ledarskap under distans som ett virtuellt ledarskap
och menar pd att ledare behover faststéilla nya strategier for att uppratthélla relationen med
medarbetarna och forstd deras individuella behov. Saltman (2020) menar vidare att ledare inte
alltid har kunskap om hur ledarskap i digitala miljoer ska hanteras. Pandemin medforde
svéarigheter for ledarskapet, vilket Okade komplexiteten. Fore pandemin och
rekommendationen om att arbeta hemifrdn, menar Stoker et al (2021) att arbete pa kontor var
den mest forekommande arbetsformen. Frdn och med april 2022 betraktas covid-19 inte
langre som en allmén- och samhéllsfarlig sjukdom (Folkhdlsomyndigheten, 2023).

Trots att covid-19 inte ldngre anses vara en allmédn- och samhéllsfarlig sjukdom, har den
hybrida arbetsmodellen fortsatt vara en etablerad arbetsform inom ménga organisationer.
Arbetsgivarverket (u.d) konstaterar att orsaken till att mojligheten for distansarbete ar allt
vanligare inom organisationer, dr fOr att organisationerna vill vara attraktiva arbetsgivare och
effektiva. Det dr ledaren som bestimmer vilka arbetsuppgifter som kan genomforas pa
distans och vilka som behdver genomforas pa plats. Det dr viktigt att ledaren kommunicerar
till sina medarbetare om deras arbetsuppgifter och arbetsmiljon eftersom ledaren bér ansvaret
for arbetsmiljon oberoende om medarbetaren arbetar hemifrdn eller pad plats
(Arbetsgivarverket, u.d). Ledaren har dven skyldighet att se till att arbetsplatsen &r anpassad
for de uppgifter som ska genomforas (Arbetsmiljoverket, 2022).

Hersey och Blanchard (1969) menar att framgangsrika organisationer oftast har ett ledarskap
som dr bade dynamiskt och effektivt. De menar vidare pa att ledarskap handlar om att leda en
individ eller en grupp i deras arbete for att uppna uppsatta mal inom olika situationer. Ett
effektivt ledarskap innebdr dirmed formagan att anpassa sin ledarskapsstil till
omsténdigheterna och till foljarna (Hersey & Blanchard, 1969). Daraba et.al (2021) forklarar
att covid-19-pandemin fOrdndrade hur medarbetare uppfattar ledarskapet. Pandemin
forstarkte darfor behovet av autentiska ledarskapsstilar, vilket forfattarna menar innebir att
skapa en trygg arbetsmiljo och anpassa sitt ledarskap till medarbetarnas individuella behov.

1.2 Problemformulering

Distansarbete dr som tidigare nimnt inte ett nytt sitt att arbeta pa, men Radonic¢ et al., (2021)
menar pé att pandemin bidrog till att hybridmodellen blev mer integrerad i arbetslivet.
Eftersom méanga medarbetare arbetade pa distans fick de dven andra behov én vad de hade pa
de fysiska arbetsplatserna. Detta stillde ddrmed hogre krav pa ledare och deras sétt att



tillaimpa olika ledarskapsstilar for att kunna méta de utmaningar som uppstod. Radoni¢ et al.,
(2021) forklarar vidare att pd grund av den bristande fysiska ndrvaron under pandemin blev
interaktionen mellan savil kollegor som ledare sémre och medarbetare fick darfor inte heller
samma stottning som tidigare. Ytterligare en problematik som uppstod var att medarbetarna
hade svart att se vart gransen mellan arbetsliv och privatliv gick nér de arbetade hemifran
(Radonic¢ et al., 2021). Tidigare forskning menar att en utmaning for bade ledare och
medarbetare dr samhorighet dér farre personer kdnner sig inkluderade. Detta beror pa den
sociala distansen, vilket minskar de fysiska interaktionerna mellan individerna i
organisationen, nagot som ar av betydelse for verksamhetens effektivitet da
samarbetsformagan tenderar att minska (Wojcak et al. 2016).

Det &r viktigt att ledare har en flexibel ledarskapsstil for att bemdta de utmaningar som kan
uppsté avseende den distanserade arbetsmiljon och de minskade interaktionerna. Ledarens
nérvaro och stottning gentemot medarbetarna dr en faktor som dr av betydelse for att frimja
organisationens maluppfyllelse (Saltman, 2020). Vidare menar Saltman (2020) att dagens
teknik ligger till grund for att arbete pd distans har varit mgjligt att tillimpa. Distansen har
dock medfort olika typer av utmaningar som inte tidigare varit lika vanligt forekommande
inom organisationer. Tva exempel pa utmaningar som uppstatt i samband med distansen &r
medarbetarnas motivation och effektivitet. Det &r saledes viktigt att ledare prioriterar att
stotta medarbetarna, bland annat genom att vara tillgéingliga. Dessutom &r det ocksa viktigt
att de ser till de enskilda individerna och utvecklar strategier som bade motiverar och
engagerar dem under distansarbete (Saltman, 2020).

Distansarbetet och mer flexibla arbetstider &r ett resultat av de arbetsmetoder som manga
organisationer behover tilldmpa i och med covid-19-pandemin (Radoni¢ et al., 2021). De
fordndrade arbetsmetoderna ligger till grund for utvecklingen av ledarskapsmodeller som
dven utgar frin ledarskap pd distans (Saltman, 2020). Situationsanpassat ledarskap dr en
ledarskapsmodell som fanns redan innan pandemin och som Hersey och Blanchard (1969)
ansdg vara viktigt for att organisationer skulle kunna nd maluppfyllelse. Modellen baseras pé
ett ledarskap som é&r fordnderligt och anpassningsbart utifran olika situationer som kan
uppstd. En utmaning som Hersey och Blanchard (1969) tar upp ér att en ledare som tillimpar
situationsanpassat ledarskap mots av hoga krav pa att standigt stridva efter att utveckla nya
idéer och strategier for att uppné organisationens forviantade samt 6nskade prestationer.

Eftersom pandemin har medfort forandringar i medarbetarnas arbetsliv, har det paverkat
medarbetarnas maende bdde positivt och negativt. Det dr darfor av betydelse att ledare stravar
efter att bemota de kénslor som medarbetarna uttrycker. Det har exempelvis framgatt att
medarbetare upplever en problematik med att skilja pa privatliv och arbetsliv, att de kénner
sig nedstdimda samt upplever en minskad social interaktion med kollegor (Carnevale &
Hatak, 2020).

Sammanfattningsvis har covid-19 pandemin fungerat som en katalysator for hybrid- och
distansarbete, och gjort att det har blivit ett mer vanligt forekommande sétt att arbeta pa. Det
stdller sdledes hogre krav pd ledare, som behover tillimpa en hogre grad av flexibilitet 1 sitt



ledarskap 1 jamforelse med innan pandemin. Det situationsanpassade ledarskapet kan séledes
hjélpa ledarna att hantera de utmaningar som hybrid- och distansarbete medfor samt for att
kunna stétta och tillmotesgd medarbetarna for att i sin tur kunna frdmja organisationen och
dess mél.

1.3 Syfte och fragestéllning

Syftet med denna studie ar att, genom en litteraturstudie av befintlig forskning, undersdka hur
det situationsanpassade ledarskapet paverkar organisationers medarbetare och arbetsmiljo.
Det kommer vara sérskilt fokus pd hur det situationsanpassade ledarskapet tillimpas 1 hybrida
arbetsmiljoer. Baserat pa problemformuleringen och studiens syfte s& kommer déarfor foljande
frdga att undersokas:

e Paverkas medarbetarna och arbetsmiljon av ett situationsanpassat ledarskap pa en
hybrid arbetsplats?

1.4 Disposition

Studien bestar av atta kapitel. Det forsta kapitlet bestar av en introduktion dir studiens
bakgrund, problemformulering, syfte och fragestillning redogérs. Har forklaras dven varfor
vissa begrepp kommer att anvidndas genom hela studien. Det andra kapitlet presenterar
studiens teoretiska referensram som dr Hersey och Blanchards teori om situationsanpassat
ledarskap och Fiedlers kontigensmodell. Dérefter kommer en beskrivning av hur dessa tvd
teorier kombineras och anvdnds som analysmodell i studien. I det tredje kapitlet presenteras
studiens metod, inklusive tillvigagingssitt, urval, reliabilitet och wvaliditet, etiska
overviaganden samt analys av materialet. Det fjarde kapitlet redogdr studiens empiri, som &r
baserad pa 20 st vetenskapliga artiklar. I det femte kapitlet redovisas studiens analys och
diskussion baserat pa empirin och den teoretiska referensramen. Vidare kommer det sjitte
kapitlet dir slutsatsen presenteras, inklusive studiens bidrag samt begridnsningar och forslag
till framtida forskning. Avslutningsvis kommer det sjunde kapitlet som bestir av en
referenslista och det dttonde kapitlet som bestér av bilagor.

2. Teoretisk referensram

I detta kapitel presenteras de tva teoretiska perspektiv som ska ligga till grund for att forsta
hur situationsanpassat ledarskap péverkar medarbetarna och arbetsmiljon i1 en hybrid
arbetsmodell. De tva teoretiska perspektiven dr 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 pd tvd faktorer: relationsbeteende och uppgiftsbeteende (Hersey &
Blanchard, 1960). Hersey et al., (2008) forklarar att ett uppgiftsorienterat beteende innebir i



vilken omfattning ledaren deltar i att klargéra individens eller gruppens ansvar och
arbetsuppgifter. Detta bestar av att ledaren vigleder foljarna vad, hur och nir handlingen ska
goras, samt var det ska goras och vem som ansvarar for utforandet. Uppgiftsorienterat
beteende handlar dirmed om en envigskommunikation fran ledaren till f6ljaren, dir ledaren
fokuserar pa hur foljaren ska uppna sitt mal och inte pd dennes kénslor. Vidare berdttar
Hersey et al., (2008) att ett relationsorienterat beteendet & andra sidan innebir att ledaren
istillet foredrar en tvavégs- eller flervigskommunikation. Detta bestar av att ledaren lyssnar,
forklarar beslut och erbjuder stdd till medarbetarna. Uppgiftsbeteende och relationsbeteende
ar tva olika aspekter av ledarskapsstil (Hersey et al., 2008).

Hersey et al., (2008) belyser att situationsanpassat ledarskap bygger darmed pé ett samspel
mellan ledarens formaga att styra och végleda samt mangden socialt och emotionellt stod
som ledaren bidrar med. Det bygger dessutom pa den niva av prestationsberedskap som
individerna eller gruppen visar vid utférandet av en uppgift. Forfattarna menar pa att enligt
det situationsanpassade ledarskapet, finns det inget universellt bista sitt att leda, utan att
ledarskapsstilen bygger pa prestationen och formégan hos individen eller gruppen som ska
ledas. Det finns fyra ledarskapsstilar 1 modellen som kan anvéndas for att identifiera ett
effektivt ledarskap. Hersey et al., (2008) menar pa att ingen av de fyra stilarna &r effektiva i
alla situationer. Varje ledarskapsstil dr lamplig och effektiv beroende pa situationen. De fyra
ledarskapsstilarna, S1, S2, S3 och S4 innebar:

S1: En hogre niva av uppgiftsbeteende och en ldgre niva av relationsbeteende.

S2: En hogre niva av bade uppgiftsbeteende och relationsbeteende.

S3: En hogre niva av relationsbeteende och en liagre nivé av uppgiftsbeteende.

S4: En ldgre niva av bade relationsbeteende och uppgiftsbeteende.

Hersey et al., (2008) diskuterar vidare att inom situationsanpassat ledarskap behover ledaren
ta hinsyn till medarbetarens eller gruppens prestationsberedskap. Prestationsberedskap
innebdr 1 vilken omfattning medarbetaren eller gruppen visar formaga eller vilja att utfora en
uppgift. Detta kan skilja sig at beroende pd vad det &r for uppgift. Det handlar dirmed om hur
forberedd individen &r att genomfora en specifik uppgift i en specifik situation och ir inte
relaterad till individens personliga egenskaper, alder eller synsitt. Hersey et al., (2008)
forklarar ytterligare att ledaren kan behova bedoma béde enskilda individers
prestationsberedskap och arbetsgruppens prestationsberedskap. Ledaren kan exempelvis
uppleva att arbetsgruppen som helhet har en viss prestationsberedskap, medan enskilda
individer 1 gruppen kan ha olika nivier av prestationsberedskap. Detta innebar sdledes att
ledaren kan behdva anpassa sitt ledarskap beroende pa individernas behov (Hersey et al.,
(2008).

Hersey et al., (2008) menar att inom prestationsberedskap finns det tva huvudsakliga faktorer:
formaga och vilja. Formaga handlar om kunskap, fardighet och erfarenhet vid genomforandet
av en specifik uppgift. Vilja handlar om sjdlvfortroende, engagemang, motivation vid
genomforandet av en specifik uppgift. Forfattarna forklarar att prestationsberedskap bestéar av
fyra nivaer:



e RI1: Lig beredskap. Individen dr osdker och brister i formaga vid utférande av en
specifik uppgift. Individen brister i bdde kompetens, sjalvfortroende och motivation.

e R2: Lag till mattlig beredskap. Individen brister 1 formaga att utféra uppgiften men ar
siaker eller villig. Individen brister i kompetens men har sjilvfortroende och
motivation att anstringa sig.

e R3: Mattlig till hog beredskap. Individen har férmégan att genomfora uppgiften men
ar osdker eller ovillig. Individen har kompetens men brister i sjilvfortroende eller
motivation.

o R4: Hog beredskap. Individen har formédgan att genomfora uppgiften samt ar siker
och villig. Individen har bdde kompetens, sjdlvfortroende och motivation att
genomfora 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 nivderna av
prestationsberedskap (R1, R2, R3, R4) for att forklara hur ledare ska anpassa sitt beteende
beroende pa medarbetarnas formaga och vilja att genomfora en specifik uppgift.
Kombinationen bildar fyra ledarskapsstilar och bendmns telling (S1), selling (S2),
participating (S3), delegating (S4). Forfattarna forklarar att 7elling (S1) ar en ledarskapsstil
som dr styrande och anvédnds nir medarbetaren har en lag prestationsberedskap (R1) for att
tydligt ge instruktioner till medarbetarna kring vad, hur och nir en specifik uppgift ska goras.
Selling (S2) anvands ndr medarbetaren har lag till méttlig prestationsberedskap (R2) och
anvander en “séljande” stil for att kommunicera med medarbetare pa ett engagerande sétt och
inte enbart ge instruktioner. Fokus ligger pa att hjdlpa medarbetaren att forstd och kopa in sig
1 uppgiften. Participating (S3) anvinds ndr medarbetaren har mattlig till hog
prestationsberedskap (R3). Fokus for ledaren kan vara att hjdlpa medarbetaren bygga
sjélvfortroende och motivation for att minska deras osékerhet och tveksamhet. Delegating
(S4) anvinds ndr medarbetaren har hog prestationsberedskap (R4). Ledaren kan delegera
ansvar till medarbetaren eftersom hen har erfarenhet och ar sjilvsiker (Hersey et al., 2008).

Situationsanpassat ledarskap handlar alltsd om ledarens forméaga att anpassa sitt beteende
efter medarbetarens eller gruppens prestationsberedskap. Nar prestationsberedskapen ar lag,
behdvs mycket stottning och végledning frin ledaren medan nér prestationsberedskapen ar
hog, minskar ledarens stod och kontroll. Detta innebér att medarbetaren eller gruppen far mer
handlingsfrihet. Ledaren behover darfor vara uppmérksam pd om prestationsberedskapen
fordndras och dirmed anpassa sitt ledarskap efter det (Hersey et al., 2008).

Denna teori dppnar for mojligheten att analysera samverkan mellan situation och ledarskap.
For att fa ett djupare perspektiv pd samspelet mellan parterna kan Fiedlers kontingensteori
tillimpas. Medan det situationsanpassade ledarskapet forhaller sig till hur ledaren ska anpassa
sig till medarbetarna (Hersey et al., 2008) sa riktar sig kontingensteorin snarare mot ledarens
anpassning utifrain omsténdigheterna som praglar en viss situation (Hersey & Blanchard.,
1969).



2.2 Fiedlers kontingensmodell

Reams (2023) undersoker Fred Fiedlers kontingensmodell, som introducerades 1967.
Modellen avsag di, 1967, att forklara hur en individs livserfarenheter paverkar hur dess
ledarskapsstil ser ut. Fiedlers grundtanke var att ledarna skulle anpassa sig till de situationer
som organisationen stills infor (Reams, 2023). Hersey och Blanchard (1969) forklarar vidare
hur Fiedler kontigensmodell handlar om att det finns tre situationsfaktorer som kan avgora
om en situation dr gynnsam eller ogynnsam for en ledare (Hersey & Blanchard, 1969). Nagot
som orsakar en gynnsam situation ir ndr det finns ett starkt fortroende, konkreta uppgifter
och hog auktoritet, medan en ogynnsam situation orsakas av bristande fortroende, otydliga
uppgifter och 14g auktoritet (Reams, 2023).

Hersey och Blanchard (1969) beskriver att den forsta situationsfaktorn &r relationen mellan
ledare och medarbetare. Den andra situationsfaktorn &r hur tydlig och uppgiftens struktur ar
for medarbetaren. Den tredje situationsfaktorn handlar om ledarens positionella makt.
Modellen presenterar atta mojliga kombinationer av de tre faktorerna som kan uppkomma.
Forfattarna menar att en ledare har en stark roll i gruppen nér denne har formagan att paverka
sina medarbetare genom att vara omtyckt, ha stort inflytande och kunna leda ett tydligt
strukturerat arbete. Detta utgor den optimala positionen for ledaren. Om ledaren & andra sidan
inte dr omtyckt, saknar inflytande och hanterar uppgifter utan tydlig, dr det ett exempel pa en
ogynnsam position for ledaren (Hersey & Blanchard, 1969). Reams (2023) forklarar att
Fielder faststillde de tre olika situationerna for att beskriva i vilken situation en
uppgiftsorienterad och relationsorienterad ledare dr mest ldmplig. I situationer som har 1&g
eller hog kontroll och diar malet &ar att uppnd effektivitet, d&r en uppgiftsorienterad
ledarskapsstil mer ldmplig. I situationer som ddremot har en balanserad kontroll och dér
relationen med medarbetarna &r viktigt, dr en relationsorienterad ledarskapsstil mer [dmplig.

Aven Hersey och Blanchard (1969) beskriver att Fiedler vill faststilla vad den mest effektiva
ledarskapsstilen for ett uppgiftsorienterat- och relationsorienterat ledarskap ér, baserat pa de
atta mojliga scenarierna. Enligt forfattarna kom Fiedler fram till att inom uppgiftsorienterat
ledarskap tenderar ledare att prestera bést i gruppsituationer som antingen dr fordelaktiga
eller ofordelaktiga for ledare. Inom ett relationsorienterat ledarskap tenderar ledare att
prestera bést i situationer som dr mer neutrala vad géller vilka fordelar ledaren far (Hersey &
Blanchard 1969).

2.3 Analysmodell

Hersey och Blanchards teori om situationsanpassat ledarskap och Fiedler kontigensmodell &r
de tva teoretiska perspektiven som valts for denna studie, dér studiens analysmodell &r en
kombination av dessa. Avsikten med Hersey och Blanchards teori om situationsanpassat
ledarskap 1 relation till fragestillningen &r att forsta vilken paverkan en sadan ledarskapsstil
har pad medarbetarnas motivation, prestation och arbetsmiljo. Fiedlers kontingensteori ar till
for att analysera vilken paverkan fasta ledarskapsstilar har pd medarbetare och arbetsmiljon
beroende pé de olika situationsfaktorerna, samt hur vél ledarskapsstilen passar till situationen.



De bada teorierna som ndmnts ovan betonar vikten av att ledare anpassar sitt ledarskap
utifrdn medarbetarna och de omsténdigheter som rdder. Diremot fokuserar Hersey och
Blanchards (1969) modell frimst pd hur ledarskapsstilen ska anpassas efter medarbetarnas
prestationsberedskap, medan Fidlers modell istillet riktar sig mot att hitta en balans mellan
valet av ledarskapsstil och de omstindigheter som uppstéar. Teorierna kompletterar ddrmed
varandra genom att bidra till en 0kad fOrstielse for betydelsen av ett situationsanpassat
ledarskap, dér det framgar hur sévil omstdndigheter 1 omgivningen som ledarens stil paverkar
den organisatoriska arbetsmiljon.

Analysmodellen kommer att tillimpas 1 avsnittet som avser analys och diskussion. Den
kommer att anvindas for att genomfora en analys av det empiriska material som studien
samlar samt for att skapa en diskussion utifran egna tolkningar. Med hjélp av analysmodellen
kan det ddrmed dras tydliga paralleller mellan teori och det empiriska materialet som bygger
pa en litteraturstudie. Genom en litteraturstudie kan vi koppla de tva teoretiska perspektiven
till praktiska exempel frdn empirin, vilket ger oss en grund for att analysera hur det
situationsanpassade ledarskapet tillampas 1 en hybrid arbetsmiljo, vilket bidrar till att uppfylla
studiens syfte.

3. Metod

I metodkapitlet kommer metoden som tillimpats for att genomfora studien att redogoras.
Kapitlet inleds med en beskrivning av den valda metoden och f6ljs darefter av en beskrivning
av hur materialet har samlats, behandlats och analyserats. Vidare kommer dven de etiska
overviagandena att diskuteras.

3.1 Systematisk litteraturstudie

Syftet med denna studie &r att genom en litteraturstudie av befintlig forskning undersdka hur
det situationsanpassade ledarskapet péverkar medarbetare och arbetsmilj6 1 hybrida
arbetsmiljoer. For att uppnd vart syfte har en systematisk litteraturstudie med kvalitativ
forskningsansats valts som metod, dér befintlig forskning i form av vetenskapliga artiklar har
undersokts. Detta for att forstd och tolka hur situationsanpassat ledarskap paverkar
medarbetare och arbetsmiljon i en hybrid arbetsmodell. Funk och Karlsson (2021) menar pé
att en systematisk litteraturstudie avser att samla in material inom ett visst &mne fran redan
befintlig forskning for att analysera gemensamma teman, monster eller samband. Denna
metod har valts eftersom situationsanpassat ledarskap dr ett centralt begrepp inom
ledarskapsteori som har varit en grund for mycket forskning och darfor finns det ett intresse
att undersoka hur det har tillimpats och anpassats inom olika sammanhang.
Covid-19-pandemin, som ocksé &r ett aterkommande @mne inom forskning och studier, &r ett
aktuellt exempel pa en situation som framkallat nya krav pd ledare och deras forméga att
anpassa sin ledarskapsstil baserat pa fordndrade omstindigheter. Genom att systematiskt
sammanstilla och analysera befintlig forskning om detta, dr avsikten att bidra med en
fordjupad forstéelse av dmnet.
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En kvalitativ forskningsansats dr enligt Lind (2019) ett tolkande synsdtt pa vetenskaplig
kunskap, ddr uppfattning av olika fenomen stdr i1 fokus, medan en kvantitativ
forskningsansats har ett objektivt synsitt, dar vetenskaplig kunskap &r baserad pa data och
fakta. En kvalitativ forskningsansats har valts eftersom studien syftar till att forsta hur
situationsanpassat ledarskap paverkar medarbetarna och deras arbetsmiljo, vilket forutsétter
forstaelse av begrepp och teorier snarare 4n métbar data och fakta. En kvalitativ
forskningsansats kan enligt Lind (2019) ge en flerdimensionell beskrivning av det som
undersoks, vilket dr en fordel for var studie eftersom vi vill bidra med en nyanserad bild av
vart &mne. Darfor anser vi att en kvalitativ forskningsansats dr mer lamplig.

For denna studie har vetenskapliga artiklar valts for att sékerstélla ett material som dr baserat
pa hog trovérdighet och vetenskaplig kvalitet. Samtliga artiklar &r peer reviewed, vilket
starker trovirdigheten ytterligare. En annan motivering till valet av vetenskapliga artiklar som
material for litteraturstudien &r att de genom deras vetenskapliga kvalitet kan bidra med
kunskap om teorier och begrepp som éar viktigt for vart &mne. Dessutom mojliggdrs en
djupare och mer nyanserad undersdkning av dmnets olika perspektiv. Det ska ocksid nimnas
att de vetenskapliga artiklarna bestdr av bade kvalitativ och kvantitativ forskning. Detta
redogdrs mer i tabell 2 och 3 under rubrik 3.2.1. Nackdelen med detta &r att det kan vara svart
att integrera bdde kvalitativa och kvantitativa resultat i empiridelen pé ett konsekvent sitt.
Detta har ddremot valts for att ge en mer heltickande bild av @mnet och de artiklar som
bestod av kvantitativ forskning inkluderades eftersom de bidrog med relevant kunskap till vér
fragestéllning, vilket vi ser som en fordel. D4 en kvalitativ forskningsansats har valts som
metod for var studie, har fokus legat pa de teoretiska och kontextuella insikterna fran
samtliga artiklar for att besvara studiens syfte och fragestillning.

3.2 Tillvigagingssatt

Nér vi paborjade arbetet var vi inriktade pd att skriva om situationsanpassat ledarskap och
letade darfor efter artiklar inom detta &mne. Efter att ha ldst ett antal artiklar upplevde vi att
majoriteten av den litteratur som vi koncentrerat oss pa framst riktade sig mot ledarskap pd en
fysisk arbetsplats och dess konsekvenser for bade medarbetarna, arbetsmiljéon och
organisationen som helhet. Eftersom det lag ett stort fokus pa de fysiska arbetsplatserna
hittade vi darfor ett intresse for att studera det situationsanpassade ledarskapets effekter och
betydelse i en hybrid arbetsmiljo, vilket kom att bli grunden for vart syfte och fragestéllning.
Detta anser vi r relevant och viktigt att forska om eftersom en hybrid arbetsmiljo blir allt
vanligare pa arbetsplatser. Det medfor dirmed behov av att forsta hur ledare kan anpassa sitt
beteende for att framja medarbetarnas vilméaende och arbetsmiljo.

Funk och Karlsson (2021) forklarar att vid formuleringen av en forskningsfraga ar det viktigt
att tinka pa frigestillningens relevans, forfattarnas intresse inom dmnet samt att utforma en
fraga som inte tidigare har behandlats. Nir vi formulerade var forskningsfraga strivade vi
darfor efter att den skulle skilja sig frdn de forskningsfragor vi ldst om i studier med liknande
teman for att behélla relevansen. Med relevans avses, i detta sammanhang, att
frégestdllningen pd ndgot sétt kan bidra inom forskningsfaltet (Funk & Karlsson, 2021). Var
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fragestdllning lyder: Pdverkas medarbetarna och arbetsmiljon av ett situationsanpassat
ledarskap pé en hybrid arbetsplats? Med det avser vi att bidra med kunskap om hur ledarskap
kan anpassas for att forbéttra arbetsmiljon i en hybrid arbetsmodell. Vi avser dven att bidra
med kunskap om hur ledaren kan anpassa sitt ledarskap for att frimja medarbetarnas
vialméende, motivation och prestation. Utdver detta, har det dven wvarit prioriterat att
fragestéllningen ska vécka ett intresse hos oss som forfattare.

Vid valet av teorier valdes teorierna for att de ar relevanta for forskningsfragan eftersom de
berdr det falt vi undersoker, det vill sdga situationsanpassat ledarskap. Ytterligare en
anledning till att vi valde just Hersey och Blanchards teori samt Fiedlers teori, r for att vi ség
ett monster dér liknande studier har tillimpat dessa. Valet av teorier gjordes under tiden som
vi letade efter relevanta artiklar till var empiri. Anledningen till att vi inte gjorde négot val av
teorier innan vi pabdrjade sokandet efter artiklar berodde pé att vi ville f4 kinnedom om vilka
teorier andra forfattare tillimpade inom omrédet. Detta for att f4 en battre helhetsbild av vilka
teorier som kunde anses relevanta for var frdgestdllning. Som ndmnt ovan &r studien framst
baserad pa vetenskapliga artiklar. Vi upplevde dock att teorierna presenteras tydligare och
mer strukturerat 1 bocker och valde dérfor att anvédnda oss av facklitteratur for att formulera
teorikapitlet. Vid beskrivning av Hersey och Blanchards teori om situationsanpassat
ledarskap anvindes deras bok frdn 1969 och 2008. En nackdel med att anvénda bocker fran
1969 och 2008 ar att risken finns att teorin inte tagit hinsyn till de senaste fordndringarna
inom ledarskap och arbetsmiljé. A andra sidan anser vi fortfarande bockerna som relevanta i
var studie eftersom de bidrar med en stabil teoretisk grund och tydlig beskrivning av
ledarskapsstilar. [ jimforelse med modernare studier inom &mnet, visar det sig att de
grundldggande antagandena fradn deras teori fortfarande ar giltiga, vilket gor att vi trots
bockernas publiceringsar, kan dra virdefulla insikter till var studie. Vid beskrivningen av
Fiedler kontingensmodell, anvindes boken av Hersey och Blanchard frdn 1969 samt en
vetenskaplig artikel frdn Reams 2023. Detta for att kombinera den tidiga, grundliggande
modellen med ett mer aktuellt och relevant perspektiv.

I empiridelen presenterades resultatet genom att gora rubriker baserat pa de monster och
teman som var mest forekommande och relevanta i relation till syfte och fragestillning.
Teman som presenteras 1 empiridelen dr situationsanpassat ledarskap, arbete pd distans och
hybridarbetets pdverkan pa medarbetare och arbetsmiljo.

Béde hybridarbete och situationsanpassat ledarskap &r teman som det har genomfOrts
omfattande forskning inom. Med anledning av detta valde vi dérfor att genomfora en
systematisk litteraturstudie d& det finns en stor tillgdng av material. Det stora utbudet av
studier inom de bada fdlten ser vi som en fordel, vilket gor det mojligt for oss att tillimpa
flera olika perspektiv, vilket kan bidra till att vér studie blir mer nyanserad. Genom att
utforma en nyanserad studie kan vi pd sa sitt tillfora ytterligare ett perspektiv pa det
situationsanpassade ledarskapets betydelse inom forskningsfaltet.
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3.2.1 Informationsinhdmtning och urval

Det forsta steget 1 processen att samla in material var att vélja ut nyckelord. Nyckelorden som
har anvénts framgér av tabell 1. I forsta hand tillimpades sdkorden pa engelska, men det
gjordes dven sokningar pd svenska med samma termer. Anledningen till att dessa nyckelord
valdes var for att vi utgick frdn var forskningsfrdga och vart tema, detta for att fa tag pa
studier inom rétt falt. Nyckelorden fungerade pa ett uteslutande sétt och effektiviserade pa sa
satt vart sokande efter litteratur. Dérefter anvdndes databaserna Scopus, Google Scholar och
Goteborgs universitetsbiblioteks supersok for att soka pa nyckelorden.

Tabell 1

Ledarskap Distansarbete Medarbetare Arbetsmiljé Booleska operatorer Sokmotorer

Situational leadership Telecommuting Employee Work environment And Scopus

Leadership Hybrid work Employee performance Hybrid work environment Or Google Scholar

Situational leadership in organizations Virtual workplace Employee adaptation  Virtual work environment Citationstecken Goteborgs universitetsbibliotek supersok
Situational-based leadership Work from home  Employee in hybridwork Workplace well-being Paranteser

Fiedler's Contingency theory Digital workspace Employee well-being ~ Work culture Fragetecken

Hersey Pandemic Employee motivation

Blanchard Crisis Employee engagement

Leadership and covid-19 Global crisis

Leadership during a crisis

Funk och Karlsson (2021) berittar att processen att samla in material kan delas in i tva delar:
inkludering och exkludering. Inkludering handlar om att utfora sokningar i syfte att fa ett
perspektiv pa mingden tillgdnglig empirisk data. Detta kan 1 forsta skedet vara brett och
didrmed reduceras till en mindre méngd. Exkludering avser att begransa materialet for att géra
det hanterbart och fokusera pd det som ska undersokas (Funk & Karlsson, 2021). Av
sOkningarna framkom det flera resultat pa vetenskapliga artiklar, dir ménga av dem inte var
relevanta for studiens syfte. Anledningen till detta var att de fokuserade pa andra perspektiv
av ledarskap som inte overensstimde med det vi ville undersoka. De behandlade exempelvis
ledarskap i andra miljoer, sdsom traditionella arbetsmiljder, vilket inte var i linje med vart
syfte.

For att avgrinsa urvalet valdes vetenskapliga artiklar som var peer reviewed och som anvint
sig av de nyckelord som bestimts for studien. En annan avgrinsning som gjordes var att
undersoka artiklar inom &mnet management och organisationsteori. Anledningen till detta var
for att sdkerstélla att materialet var relevant och inom samma &mnesomrade som studiens
syfte och fragestéllning. Vidare valdes 50 artiklar som antogs vara relevanta for studien i
bemaérkelsen att de pa ett tydligt sétt behandlade perspektivet av ett anpassningsbart ledarskap
och dess paverkan pa medarbetare och arbetsmiljon vid bade hybrid- och distansarbete.
Artiklar som enbart behandlar distansarbete valdes for att de fortfarande bidrar med viktiga
insikter kring hur medarbetare och arbetsmiljon paverkas av arbetsmodeller som inte kraver
fysisk ndrvaro. Da hybridarbete inkluderar distansarbete som en del av arbetsmodellen, anser
vi det som relevant att ocksé inkludera artiklar som enbart fokuserar pa distansarbete for att
bidra med okad forstaelse kring hur medarbetare och arbetsmiljon paverkas nér arbetet sker
pa distans.
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Urvalet gjordes dérefter genom att ldsa artiklarnas abstrakter och sedan valdes 20
vetenskapliga artiklar som var relevanta for studiens syfte och forskningsfriga. De 20
artiklarna som valdes belyser @mnet direkt och uppfyller de kriterier som beaktades, ndmligen
deras relevans for forskningsfrdgan, teoretiska grund, metodologiska kvalitet och
trovardighet. Trots att resterande 30 artiklar var kopplade till &mnet, valdes de bort eftersom
de inte bidrog med tillracklig eller fordjupad kunskap for att besvara fragestillningen. Vi
upplevde att informationen som framgick i dessa artiklar var med 6vergripande i jamforelse
med informationen i1 de 20 artiklar som valdes. I tabell 2 presenteras de 20 valda
vetenskapliga artiklarna i numerisk ordning, dir information om titel, forfattare, ar samt om
artiklarna &dr kvalitativa, kvantitativa, empiriska eller konceptuella framgér. Tabell 3 4r en
fortsdttning pa tabell 2 och innehaller ytterligare detaljer om varje artikel, sdsom teori,
kontext och tidskrift. I Tabell 3 anges endast artikelns nummer, vilket refererar tillbaka till
Tabell 2 {6r en komplett dversikt.

Tabell 2

# Titel Forfattare Ar  Kvalitativ/ kvantitativ Empirisk/ konceptuell
1 The impact of telework on emotional experience: When, and for whom, does telework improve daily affective well-bein; Anderson et al. 2015 Kvantitativ Empirisk

2 Working from home and income inequality: risks of a ‘new normal with COVID-19. Journal of population economics Bonacini et al. 2021 Kvantitativ Empirisk

3 E-leadership and teleworking in times of COVID-19 and beyond: what we know and where do we go? Contreras et al. 2020 Kvalitativ Konceptuell
4 What makes leadership, leadership? Using self-expansion theory to integrate traditional and contemporary approaches. Dansereau etal. 2013 Kvalitativ Konceptuell
5 Situational leadership: A model for leading telecommuters. Farmer, L. A. 2005 Kvalitativ Konceptuell
6 Effect of leadership style on employee performance Igbal et al. 2015 Kvalitativ Konceptuell
7 Job stress among hospital employees in middle east: Social support and type A behavior as moderators. Jamal, M. 2013 Kvantitativ Empirisk

8 Virtual teams: Opportunities and challenges for e-leaders. Lillian, S. C. 2014 Kvalitativ Konceptuell
9 Examining the differential longitudinal performance of directive versus empowering leadership in teams. Lorinkovaetal. 2013 Kvantitativ Empirisk
10 Organizational identification: Perspectives of dispersed social workers. Milton et al. 2016 Kvalitativ Empirisk

11 Working from home: characteristics and outcomes of telework Nakrogien¢, et al. 2019 Kvantitativ Empirisk

12 There's no place like home: Managing telecommuting paradoxes Pearlson & Saunde 2001 Kvalitativ Konceptuell
13 The impact of hybrid workplace models on intangible assets: The case of an emerging country Radonic et al. 2021 Kvantitativ Empirisk

14 Impact of telework on exhaustion and job engagement: A job demands and job resources model Sardeshmukh et al. 2012 Kvantitativ Empirisk

15 Leading and working from home in times of COVID-19: On the perceived changes in leadership behaviors. Stoker et al. 2021 Kvantitativ Empirisk

16 Paradoxes from the individualization of human resource management: The case of telework. Taskin & Devos. 2005 Kvalitativ Konceptuell
17 The Role of the Situation in Leadership. The American Psychologist, Vroom och Jago. 2007 Béda delar Konceptuell
18 Effective leadership behavior: What we know and what questions need more attention Yukl, G. 2012 Kvalitativ Konceptuell
19 The relative importance of leadership behaviours in virtual and face-to-face communication settings. Leadership Zimmermann et al. 2008 Kvantitativ Bida delar
20 Leaders' negative emotions and leadership styles influencing subordinates' well-being Zineldin & Hytter. 2012 Kvantitativ Empirisk

Tabell 3

# Teori Kontext Tidskrift
1 Effective events theory Statlig myndighet, USA European Journal of Work and Organizational Psychology
2 Human kapital teorin, SBTC-teorin Covid-19, arbetstagare, Italien Journal of Populations Economics
3 E-leadership Covid-19, okat distansarbete Frontiers in Psychology
4 Self-expansion theroy Relation mellan ledare och foljare The Leadership Quarterly
5 Situational leadership theory Distansarbete, halsovérdssektorn Journal of Nursing Management
6 Fiedler Contingency model Anstillldas prestationer i organisationer Arabian Journal of Business and Management Review

7 Hindrance stress, challende stress
8 E-leadership, Virtual team
9 Empowering & directing leadership

10 Social identity theory, Organizational identification

11 Job demands-resources theory
12 Paradoxe theory

Sjukhuspersonal, Gulfstaterna
Globalisering, teknik

Organisationer, ledarskap, teknik

Socialt arbete, distansarbete

Distansarbetare i olika sektorer
Distansarbetare och alternativa arbetsformer

Middle East Journal of Business

Procedia - Social and Behavioral Sciences
Academy of Management Journal
Advances in Social Work

International Journal of Manpower
Academy of Management Perspectives

Amfiteatru Economics

New Technology, Work and Employment
Journal of Leadership & Organizational Studies
Journal of Business Ethics

13 Hybridarbetsmodeller pd immateriella tillgangar Covid-19, Serbien, ICT-sektorn

14 Job resources model Distansarbete, ing och

15 Social exchange theory Ledarskapsbeteende, distansarbete, covid-19
16 Beck, Individualization theory Forandringar, modernitet, distansarbete

17 Fiedler Contingency model Ledarskap, situations anpassning, organisationer The American Pshychologist

18 Hi hical taxonomy of leadership behaviors Ledarskapst den, organisation, anstillda Academy of Management Perspectives

19 Situational leadership theory Shell Global Soulutions, globalisering, hybridarbete Sage Journals

20 Transformational and transactional leadership theories Organisationer, medarbetares méende och uppfattning av ledare  The international Journal of Human Resource Management

3.3 Reliabilitet och validitet

Funk och Karlsson (2021) forklarar att reliabilitet handlar om det insamlade materialet ar
relevant for studien och validitet handlar om att undersoka ritt sak. Studiens validitet sjunker
om fel material undersoks. Darfor ar det viktigt att det finns en koppling mellan syfte och
frégestdllning och det insamlade materialet, samt att anta ett kritiskt perspektiv till materialet
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for att sdkerstilla att det dr relevant for syfte och fragestéllning (Funk & Karlsson, 2021). For
att uppna validitet 1 studien har vi utformat forskningsfrdgan pa ett sitt som kan forklara om
medarbetarna och arbetsmiljon pdverkas av ett situationsanpassat ledarskap pa en hybrid
arbetsplats. I virt sammanhang, dr det viktigt att de valda artiklarna dr relevanta for var studie
for att vi ska kunna dra trovirdiga slutsatser som grundar sig i en noggrann analys. For att
sdkerstilla att vi drar trovérdiga slutsatser, har vi valt att anvdnda oss av vetenskapliga
artiklar som ar peer-reviewed och har hog trovérdighet. Ytterligare en viktig aspekt som vi
tagit hdansyn till for att uppné validitet 1 studien, dr att sdkerstélla att det finns en koppling
mellan det empiriska materialet och de valda teorierna. Teorierna som valts & Hersey och
Blanchards teori om situationsanpassat ledarskap och Fielders kontingesmodell. Bida
teorierna belyser anpassningsbart ledarskap och de valda artiklarna har antingen tillimpat
samma teori eller diskuterat ledarskap i1 miljéer som kopplas till férdndring, dir de belyser
anpassningsbart ledarskap ur olika perspektiv.

For att uppnd reliabilitet har urvalet av artiklar gjorts noggrant och baserats pa tydliga
urvalskriterier som dr relevanta for vart syfte och frigestillning. Vi har beskrivit vilka
nyckelord som anvints i en tabell, se tabell 1. Detta for att tydligt visa hur vi hittat artiklarna
samt vilka databaser som anvénts. Vi har dven beskrivit vilka avgrinsningar for studien som
gjorts, bland annat att artiklarna ska vara vetenskapliga, inkludera nyckelorden samt vara
relevanta for omréddet management och organisationsteori. Vi har dven presenterat vilka
artiklar som anvénts och deras metodologi i tabell 2 och 3. Detta for att skapa tydlighet kring
vad vi har baserat det empiriska materialet pa.

3.4 Etiska 6verviaganden

Vetenskapsradets forskningsetiska principer specificeras genom fyra principer som kallas for
informationskravet, = samtyckeskravet, = konfidentialitetskravet och  nyttjandekravet.
Informationskravet handlar om att informera om studiens syfte och vad som géller for
anvandning av det insamlade materialet. Samtyckeskravet innebér att friga deltagarna om
samtycke vid fall ddr material samlas in genom aktiv medverkan. Konfidentialitetskravet
handlar om att deltagarna fir bestimma under vilka villkor de vill delta samt att kunna
avbryta nédr de vill. Slutligen innebdr nyttjandekravet att deltagarna inte far utséttas for
patryckningar (Vetenskapsradet, 2002).

Vidare har Vetenskapsradet utvecklat ALLEA-kodex. Kodexen ér utformad for att fraimja
“An ethical mindset” (Vetenskapsradet, 2024), diar det ldggs betoning pé att ansvaret vad
giller fraimjandet god forskningssed géller samtliga aktorer inom forskningen. ALLEA bestar
av fyra grundprinciper; respekt, drlighet, ansvar och tillforlitlighet.

Eftersom vi genomfor en litteraturstudie kommer vi enbart att anvénda oss av befintliga
studier. Nackdelen med detta dr att det kan uppstd en etisk problematik vad géller
insamlandet av material eftersom vi inte kan garantera att samtliga killor 4r genomforda pa
ett etiskt korrekt sétt. Vi kan inte paverka innehallet i de redan befintliga studierna, men vi
kan pédverka vilka studier vi véljer att tilldmpa. Vi har darfor valt att enbart anvinda oss av

15



vetenskapliga artiklar som &r peer reviewed. Vidare har vi dven ldst hur samtliga forfattare
har beskrivit sitt hdnsynstagande till de etiska riktlinjerna och granskat deras kéllor. Vid
utformandet av vart teorikapitel strévar vi efter att anvénda oss av forstahandskallor, for att fa
korrekt information om de teorier och modeller som vi kommer att tillimpa. I vart
resultatkapitel har vi istdllet fokuserat pd att hitta texter som i huvudsak &r skrivna bade fore-,
under- och efter covid-19 pandemin.

3.5 Analys av materialet

Det empiriska materialet bestdr av vetenskapliga artiklar, som kommer att anvdndas for att
besvara var syfte och fragestdllning. Artiklarna som valts, har som tidigare ndmnts, uppfyllt
vara urvalskriterier och bidrar till en nyanserad bild av @mnet. Det nyanserade perspektivet
mojliggodrs eftersom artiklarna har olika utgangspunkter, men ocksa olika metodik,
metodologi, teori och kontexter. Trots en bred variation pd artiklarnas olika utgdngspunkter,
ar samtliga artiklar studier inom det forskningsfélt som vér studie riktar sig mot. Vi upplever
att den breda kombinationen av utgdngspunkter i samband med det avgrinsade
forskningsfiltet ger oss fordelen att hitta likheter och skillnader i studierna. Detta gor det i sin
tur gér majligt for oss att se hur de pa olika sitt kompletterar varandra.

Rennstam och Wisterfors (2022) menar att det dr en fordel att borja analysera materialet
genom att forst sortera det, for att sedan fa en tydlig overblick kring det som &r insamlat.
Direfter kan materialet reduceras, for att pa det sittet beskdra det och behélla det viktigaste
for studien. Slutligen ska analysen innehdlla argumentation som dr baserat pa empirin och
tidigare forskning (Rennstam & Wisterfors, 2022). Artiklar sorterades forst genom att ldsa 50
stycken abstrakter och reducerades sedan till 20 stycken artiklar som uppfyllde
urvalskriterierna. Direfter parades de som hade gemensamma monster och teman ihop, for att
sedan vilja det mest relevanta innehéllet fran artiklarna genom att beskédra materialet. For att
vilja relevanta teman, ldstes artiklarna noggrant dir dterkommande monster och begrepp
identifierades. De &terkommande monstren var situationsanpassat ledarskap, arbete pa
distans, hybridarbete samt medarbetare och arbetsmilj6. Dessa anvéndes sedan som rubriker i
empiridelen for att klargora de centrala samband som framkom i1 datamaterialet.

Nér vi sammanstéllt det empiriska materialet, borjade vi med analys- och diskussionskapitel.
Kapitlet strukturerades genom att analysera empirin utifrn varje teori. Forst analyserades och
diskuterades Hersey och Blanchards teori om situationsanpassat ledarskap och sedan
analyserades och diskuterades Fiedler kontingesmodell. Detta gjordes for att mojliggora en
mer detaljerad analys av varje aspekt inom teorierna. Detta bidrog 1 sin tur till tydligare
slutsatser for vért syfte och fragestillning. For att ytterligare koppla samman empirin med
teorierna, diskuterades detta baserat pd egna tolkningar och reflektioner. Eftersom vér
forskningsansats bygger pa en kvalitativ metod, anség vi det som en viktig del for att forsta
och analysera det empiriska materialet pa djupet.
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4. Empiri

I detta kapitel presenteras det empiriska materialet som samlats in. De huvudsakliga
omrddena som behandlas i empiridelen &r situationsanpassat ledarskap, arbete pé distans samt
hybridarbete och dess paverkan pd medarbetarna och arbetsmiljon. Fokus har varit pa att
redovisa de mest framtrddande monstren och teman frén forskningen.

4.1 Virtuellt ledarskap

I en virtuell arbetsmiljo stills det krav pa att ledare har en utokad kompetens i jamforelse med
en arbetsmiljo dir alla arbetar pé plats (Contreras et al, 2020). Aven Lillian (2014) papekar
att utokad kompetens ar viktigt for att bland annat 6ka de anstédlldas engagemang, uppna
effektivitet men framforallt for att skapa relationer och fértroende inom organisationen.

4.1.1 Ledarskap 1 virtuella och fysiska miljéer

Contreras et al. (2020) framfor 1 sitt resultat hur ledarskapet skiljer sig at beroende pd om
arbetsmiljon &r fysisk eller virtuell. De menar att det traditionella ledarskapet, som praglar
den fysiska arbetsmiljon, frimst baseras pa hierarkiska strukturer dér interaktion mellan de
anstillda utgér en visentlig del av arbetsmiljon. Det virtuella ledarskapet beskrivs som
betydligt mer effektivt, men att det stiller hogre krav pa att ledarna fokuserar sitt arbete pa
utokad kommunikation, tillitsskapande och att skapa en kénsla av samhdrighet via digitala
kanaler (Contreras et al., 2020). Den virtuella arbetsmiljon &r i en stor beroendestillning
gentemot de digitala kanalerna, eftersom de behdver fungera for att medarbetarna ska fa
ndgon typ av kontakt. De fysiska arbetsplatserna dr daremot inte i samma beroendestéllning
av de digitala kanalerna for att medarbetarna ska kunna interagera med varandra (Lilian,
2014). Ytterligare en skillnad mellan den fysiska och den virtuella arbetsmiljon é&r
fordndringar avseende tid i pendling, hur arbetsdagen struktureras och forédndrade
kommunikationsmonster. Dessa skillnader 4r ndgonting som kan péaverka dels de anstilldas
arbetstider pad grund av fordndrade monster och dels individernas upplevelse av
arbetsuppgifterna (Sardeshmukh et al., 2012)

Contreras et al. (2020) framfor vidare att ledaren ska prioritera sitt ledarskap fore
management. Med detta menas att den direkta §vervakningen, som dr en central del i den
fysiska arbetsmiljon, &r svarare att tillimpa vid distansarbete. Det krivs darfor att ledaren
fokuserar sitt ledarskap mot aktiviteter som stérker relationerna och Okar medarbetarnas
engagemang. Zimmerman et al. (2008) menar didremot att de tvd begreppen kompletterar
varandra eftersom de riktar sig at tvd olika hdll. De menar att management avser
problemldsning, resultatmitning och uppritthallande av ordning, medan ledarskap innebar att
skapa visioner, inspirera och att skapa mal och vérderingar som &r gemensamma for
organisationen. Resultatet visar darfor hur de beteenden som begreppen beskriver dverlappar
varandra hos ménga ledare, vilket dr betydande for att framja interaktioner och forstaelse
inom organisationen (Zimmerman et al., 2008). Zimmerman et al. (2008) och Dahlstrom
(2013) menar att det, i bade de fysiska och virtuella arbetsmiljoerna, tyder pa att ledare bor
tillimpa bade relationsorienterade och uppgiftsorienterade beteenden. Det innebir att ledare
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ska stridva efter att skapa samhorighet och stirka relationer samtidigt som de formedlar en
tydlig malbild och arbetsstruktur (Zimmerman et al., 2008; Dahlstrom, 2013).

4.1.2 Ledarskapets paverkan pd medarbetarna

Zineldin och Hytter (2012) menar att nagot som kan ha bade en positiv och negativ paverkan
pa medarbetarna dr ledarens kédnslor, beteenden samt ledarskapsstil. Forfattarna papekar
vidare att specifika ledarskapsbeteenden kan paverka medarbetare pa olika sitt. Ett exempel
ar ledare som tydligt kommunicerar méalsattningar och klargér vad som ska goras. Detta
forenklar medarbetarnas arbete eftersom uppgifter och ansvarsomraden ar vél definierade
(Zineldin & Hytter, 2012). Aven Yukl (2012) delar denna uppfattning och papekar att nir
ledaren strukturerar uppgifter och mal pa ett konkret sétt, skapas tydlighet for medarbetarna
vilket i sin tur bidrar med béttre effektivitet och prestation. Forfattaren nimner dessutom att
en bidragande faktor till en positiv arbetsmiljo &r nér ledaren anser att relationer &r viktigt
samt visar omsorg och stdttning till sina medarbetare vid hogt belastade situationer. Detta
innebdr vidare att det dr fordelaktigt med en ledare som kan anpassa sitt beteende beroende
pa situationen (Yukl, 2012). Ytterligare en aspekt som har betydelse for medarbetarna ar
mojligheten att sjdlvstindigt ta och vara delaktig i beslut. Igbal et al. (2015) framfor 1 sitt
resultat att alla ledare inte kan agera pa samma sitt i alla institutionella sammanhang, utan att
ledarskapet behover anpassas utifrdn den organisatoriska miljon. Genom att ledare ar
ndrvarande och har en relation med de anstéllda, paverkas medarbetarlojalitet positivt. Detta
har 1 sin tur en stor betydelse for arbetsprestationen, vilken dkar i samband med en hog
medarbetarlojalitet. Igbal et al. 2015 utvecklar vidare att arbetstillfredsstillelsen okar hos
medarbetarna nir de upplever att deras dsikter uppskattas och har inflytande i organisationen.

En annan aspekt som gor att ledarskapet paverkar medarbetarna ér ledarens kénslor. Zineldin
och Hytter (2012) uppger att negativa kinslor hos ledaren kan uttryckas i form av osdkerhet,
stress, irritation och nedstimdhet. De negativa kédnslorna fran ledaren kan ha en negativ effekt
pa medarbetare dir risken finns att deras trivsel och prestation paverkas. Positiva kédnslor har
a andra sidan en positiv effekt pd medarbetarna dar de upplever storre arbetsglddje och
presterar bittre, vilket resulterar i forbattrat vilmaende hos medarbetarna samt en positiv
arbetsmiljo (Zineldin & Hytter, 2012). Milton et al. (2016) och Nakrosien¢ et.al. (2019) lyfter
att ledare behover vara inforstddda pa att medarbetarna kan ha olika uppfattningar av
ledarskap. En del medarbetare upplever att distansarbete bidrar till social isolering och éar ett
hinder for karridrutveckling, samtidigt som andra upplever storre sjilvstindighet och
effektivitet.

4.2 Situationsanpassat ledarskap

De undersokta artiklarna betonar vikten av att anpassa ledarskapet till den aktuella situationen
samt att medarbetare paverkas olika beroende péd hur ledarskapsbeteenden tillimpas.
Ledarskapet har dven en pédverkan pa arbetsmiljon och arbetsgruppens utveckling (Yukl,
2012; Dansereau et al., 2013; Farmer, 2005; Lorinkova et al., 2013). Yukl (2012) lyfter att
ledarskapsbeteenden ska anpassas beroende pa situationen och att det dr viktigt att bibehélla
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en balans mellan olika ledarspelsbeteenden for att frimja effektiviteten. Pa liknande sétt
menar Lorinkova et al. (2013) att det dr viktigt att ledaren har arbetsgruppens utvecklingsfas i
atanke, dér ett delegerande ledarskap &r fordelaktigt for langsiktiga projekt, medan direktivt
ledarskap ar mer ldmpligt i situationer som dr akuta. Dansereau et al. (2013) framhaéller att
nir en ledare anpassar sitt ledarskap utifran individens behov och kompetens, bidrar det till
att medarbetarna kidnner sig mer delaktiga, kompetenta och kénner att de gor ett meningsfullt
arbete och far en positiv kénsla (Dansereau et al., 2013). En central del 1 artiklarna &r ddrmed
att situationsanpassat ledarskap har en méangsidig paverkan pa medarbetare och arbetsmiljon.

En situation dédr situationsanpassat ledarskap beskrivs som ldmpligt &r ndr kommunikationen
sker genom digitala plattformar. Detta bendmner Farmer (2005) som ett virtuellt ledarskap,
vilket innebér att kommunikationen med medarbetarna sker digitalt och inte alltid fysiskt pa
plats. Kommunikationen sker d& bland annat via videomdten och e-post som ersétter de
fysiska interaktionerna. En utmaning med detta &r att upprétthalla tillit, vilket Farmer (2005)
menar ar sarskilt viktigt nir interaktionen med medarbetare sker digitalt. For att bygga tillit ar
det darfor viktigt med transparens och kommunikation. I situationer som kriaver snabba beslut
blir det darfor extra betydelsefullt med god kommunikation (Farmer, 2005). Tillit framhalls
déarfor som en viktig faktor 1 ledarskap, oavsett om det handlar om fysisk eller digital nédrvaro.
Aven virdet av niira relationer och ledarens roll i att skapa en positiv arbetsmiljé anses vara
viktig (Zineldin & Hytter, 2012; Dansereau et al., 2013; Farmer, 2005). Zineldin och Hytter
(2012) menar att kénslor har betydelse for medarbetarnas prestation, maende och tillit till
ledningen. Forfattarna menar att negativa kanslor fran ledaren kan bidra till sdémre vdlméaende
hos medarbetarna vilket kan paverka prestationen och tilliten till ledaren. Dansereau et al.,
(2013) lyfter vidare att ndr medarbetarna litar pa ledaren, litar de dven pa sig sjdlva eftersom
de anser ledarens handlingar vara trovirdiga och fordelaktiga, vilket i1 sin tur bidrar till deras
sjalvutveckling.

Vroom och Jago (2007) menar att kritiken mot situationsanpassat ledarskap handlar om att
det finns en Overdrift vad géller ledarens betydelse for en organisation. Kritikerna menar att
det inte enbart &dr ledarens beslut som péverkar resultatet, utan att det finns andra faktorer
inom organisationer som ar lika viktiga att ta hinsyn till och som ledaren inte har kontroll
over, exempelvis lagstiftning och ekonomiska forhallanden. Studier om detta har visat pa att
ndr en organisation byter ledare, gor det ingen skillnad for organisationens prestation.
Forfattarna menar vidare pa att utmaningen med situationsanpassat ledarskap kan vara
komplext eftersom ledaren behdver forstd och analysera den specifika situationen fore
atgdrden, vilket kan vara en svér och tidskrivande uppgift 1 dynamiska och fordnderliga
situationer. Risken med detta kan vara att ledaren tolkar situationen fel och beddmer
situationen efter egen tolkning och virdering. Trots kritiken menar ddremot Vroom och Jago
(2007) att ledarskap bor anpassas till situationen och de aktuella forutséttningarna eftersom
det kan 0ka chanserna for att uppna framgéng inom organisationen.
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4.3 Arbete pa distans

Distansarbete dr inget nytt fenomen, utan har varit en arbetsform som funnits i flera ar. Det
definieras som en arbetsstruktur dér anstillda arbetar hemifran négra dagar i veckan och dér
kommunikationen sker digitalt pd arbetsplatsen. For- och nackdelar med distansarbete
beskrivs vanligtvis som likvirdiga. Fordelarna handlar om att det &r flexibelt, bekvdmt och att
de anstillda far mojlighet att vara sjédlvstindiga, medan nackdelarna handlar om risken for
social isolering, svart att arbeta sjdlvstdndigt samt svart att leda pa distans (Taskin & Devos,
2005; Anderson et al., 2015; Sardeshmukh et al., 2012; Contreras et al., 2020; Pearlson &
Saunders, 2001). En &terkommande fordel med distansarbete for medarbetarna &r
flexibiliteten och sjdlvstdndigheten. Det innebidr att medarbetarna fir flexibilitet under sin
arbetsdag, mojlighet att bestimma var de arbetar samt kortare tid for pendling (Anderson et
al., 2015; Nakrosien¢ et al., 2019; Contreras et al., 2020).

Anderson et al., (2015) undersdker vem som gynnas av distansarbete och pa vilket sétt. De
berdttar att distansarbete blir allt vanligare och att en motivering till varfor, dr for att
kostnaden for kontorsutrymmen &dr hog. Resultatet av deras studie visar att distansarbete kan
upplevas som béde positivt och negativt, beroende pa individuella skillnader. Personer som
har ett socialt ndtverk utanfor arbetet och som &r 6ppna for utveckling, tenderar att ha en
positiv instdllning till distansarbete. Personer som diremot inte har ett socialt nitverk utanfor
arbetet och som ofta fokuserar pa negativa aspekter av en situation, tenderar att ha en mindre
positiv instillning till distansarbete. Studien visade dven att personer som dr mer mottagliga
och nyfikna upplevde ett positivt emotionellt vélbefinnande vid distansarbete (Anderson et
al., 2015). Detta ligger dven i linje med NakroSien¢ et al., (2019) studie dér férdelarna med
distansarbete dr flexibilitet, sjdlvstindighet samt minskad pendlingstid, men &ven Okad
produktivitet eftersom det inte forekommer storningar fran kollegorna. Forfattarna nimner a
andra sidan att minskad kommunikation med kollegor kan vara en utmaning dd det kan
orsaka social isolering (NakroSiené et al., 2019).

Ett annat gemensamt tema ar betydelsen av virtuellt ledarskap och att traditionella
ledarskapsmodeller inte alltid ar effektiva vid distansarbete (Contreras et al., 2020; Lilian,
2014). Skillnaden mellan traditionellt ledarskap och virtuellt ledarskap dr att traditionellt
ledarskap handlar om direkt kommunikation och hierarkiska strukturer. Virtuellt ledarskap
handlar & andra sidan om att kommunikationen sker digitalt och darfér behdver ledaren
fokusera mer pa att ge tydlig kommunikation, skapa tillit, ge feedback samt utveckla
gruppkénslan. Kommunikationen sker ddrmed inte pad samma sétt och darfor kan traditionellt
ledarskap tidnkas vara mindre effektivt vid distansarbete (Contreras et al., 2020). Detta
pavisas ocksa av Lilian (2014) som menar att utmaningar med virtuellt ledarskap bestér just
av att bygga tillit och ha en god kommunikation. Dessa kan utvecklas till mojligheter genom
att forbattra ledaregenskaperna med maélet att skapa fortroende, god kommunikation samt
optimera tid och avstand for att skapa effektiva team for distansarbete (Lillian, 2014).

Radonic et al., (2021) forklarar att hybridarbete innebdr att arbetet sker bade fysiskt pa
kontoret och pé& distans. Ett situationsanpassat ledarskap blev sirskilt viktigt under
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covid-19-pandemin da det blev vanligare med hybridarbete. Pandemin bidrog till att
hybridarbete blev alltmer vanligt och ledare behdvde darmed anpassa sitt arbetssitt utifrdn de
nya fOrutsdttningarna. Detta innebar mer delegering av arbetsuppgifter samt minskad fysisk
kontroll. Att leda pa distans blev viktigt och en ny utmaning dér ledare behdvde utveckla ny
kompetens for att upprétthdlla kommunikationen, tilliten och motivationen for sina
medarbetare (Stoker et al., 2021; Bonacini et al., 2021; Contreras et al., 2020). Tekniken ar
dven ett aterkommande tema dér digitala verktyg som dr effektiva underléttar distansarbetet
och det virtuella ledarskapet, eftersom kommunikationen och ledarskapet visar sig vara mer
gynnsam. En annan gemensam faktor dr faststéllandet att covid-19-pandemin resulterade 1 att
ledarskapet blev paverkat pd grund av osdkerheten som uppstod (Stoker et al., 2021; Bonacini
et al., 2021). Stoker et al. (2021) forklarar att osékerheten som skapades av pandemin
medforde ett kontrollerande beteende hos vissa ledare, vilket blev en utmaning vid
delegering.

4.4 Hybridarbetets paverkan pa arbetsmiljon och medarbetarna

Undersokningen av tidigare studier visar att face-to-face kommunikation har en central
betydelse for att organisationen ska kunna frimja en arbetsmiljo som ar bade hallbar och
effektiv (Lilian, 2014; Zimmerman et al. 2008). Zimmerman et al., (2008) betonar hur
digitala verktyg och hybridarbete dr en del av den 6kande globaliseringen. De menar att den
virtuella kommunikationen &r viktig for arbetsmiljon eftersom ménga anstillda dr geografiskt
utspridda, vilket innebér att ledare behdver anpassa sina komunikationsbeteenden for att
framja badde engagemanget och effektiviteten hos de anstillda som har en virtuell arbetsmiljo
(Zimmerman et al. 2008). Aven Milton et al. (2016) belyser i sin studie vikten av ledarens
mdjlighet att anpassa ledarskapet for att stiarka kénslan av tillhdrighet hos de medarbetare
som arbetar pa distans.

4.4.1 Virtuella miljoer krdver anpassning av ledarskapsbeteenden

I jamforelse med den fysiska arbetsmiljon dér arbetet sker pa kontoret, forutsitter virtuella
miljoer att ledaren kan anpassa sitt beteende. Detta &r en forutséttning eftersom det bevarar
medarbetarnas vélbefinnande och prestation (Lillian, 2014; Zineldin & Hytter, 2012).
Zimmerman et al., (2008) visar 1 sitt resultat att ménga ledarskapsbeteenden anses vara
viktigare 1 de virtuella arbetsmiljderna i jimforelse med de fysiska arbetsmiljoerna. Har har
det uppgiftsorienterade beteendet sérskilt stor betydelse vad géller ledarskap, eftersom det
vid distansarbete kan bli svart att uppritthdlla tydliga mal och konkreta definitioner av
uppgifter. Vid virtuella arbetsmiljoer ar det darfor viktigt med kommunikation som é&r tydlig
och skriftlig for att samtliga anstdllda ska forsta sina arbetsuppgifter, bedriva ett effektivt
informationsflode samt forebygga missforstind (Zimmerman et al. 2008). Lornikova et al.
(2013) samt Zineldin och Hytter (2012) framfor ocksa att en tydlig struktur och
ansvarsfordelning spelar en viktig roll i virtuella miljoer. Zineldin och Hytter (2012) framfor
att det uppgiftsorienterade beteendet far dkad betydelse i virtuella miljéer dér det dr positivt
om ledaren dr direkt i sin kommunikation for att undvika missforstind, da den fysiska
ndrvaron dr mindre framtrddande.
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I virtuella miljéer ar fysiska interaktioner minskade vilket innebdr att det blir viktigt for
ledaren att bygga relationer med medarbetarna. Det blir sérskilt viktigt att i denna typ av
arbetsmodell for att skapa samhorighet i gruppen. Ledaren behover i detta fall bade fokusera
pa att involvera alla samt ha en tydlig kommunikation (Farmer, 2005; Zineldin & Hytter,
2012). Det relationsorienterade beteendet blir darfor viktigt for att frimja de virtuella
arbetsmiljoerna. Zimmerman et al. (2008) belyser att ett relationsorienterat
ledarskapsbeteende bidrar till att de som arbetar pa distans kan skapa relationer och kénna sig
mer delaktiga 1 teamet. Resultatet i Milton et al. (2016) studie visar att det dr professionell
och social isolering som bidrar till den 6kade kénslan av utanforskap hos medarbetarna.
Medarbetarna menar att de kénner sig utomstdende i forhédllande till de som arbetar pa
kontoret pd grund av svarigheterna att vinda sig till kollegor i olika situationer samt bristande
handledning (Milton et al. 2016).

Zimmerman et al. (2008) studie indikerar ocksd pa att ledare ska arbeta proaktivt, det vill
sdga att de ska strdva efter att inkludera de medarbetare som arbetar péd distans och férebygga
det utanforskap som avstdndet medfor. Ledarna uppmanas saledes till att vidta diverse
atgirder for att bedriva ett forebyggande arbete. Det édr i den fysiska arbetsmiljéon som
interaktioner kan ske face-fo-face, vilket bidrar till att relationen mellan anstéllda och ledare
forstarks. 1 den virtuella arbetsmiljon dr det déremot svérare for medarbetarna att skapa
sammanhallning och fortroende till varandra pa grund av det fysiska avstdndet (Zimmerman
et al. 2008). Pa liknande sitt framhaller Zineldin och Hytter (2012) att nér det géller
face-to-face interaktioner &r det viktigt att ha en balans mellan virtuella och fysiska
kommunikationer da fysiska interaktioner fortfarande ar viktiga. Ytterligare atgérder som kan
vidtas for att motverka hybridarbetarnas kénsla av utanforskap dr att organisationerna ska
strdva efter att utveckla en policy som uppmuntrar till att ledare blir mer tillgingliga,
samarbete mellan kollegor samt fler fysiska mdten (Milton et al. 2016).

Zimmerman et al. (2008) papekar dven att fysiska moten dr viktiga, d&ven om de virtuella
arbetsmiljoerna blir vanligare. De fysiska motena kan framforallt ses som ett redskap for att
skapa fortroende men ocksd for att snabbt hantera olika situationer som uppstar. Genom att
traffas fysiskt kan kommunikation ske dven utan verbala signaler, bland annat genom
kroppssprak, vilket forfattarna menar kan anvdndas for att forstirka ett visst budskap
(Zimmerman et al. 2008). Aven resultaten i Jamals (2013) studie tyder pa att kollegors
sociala stod dr en viktig resurs for att frimja medarbetarnas vilméende. Jamal (2013) menar
daremot att det sociala stodet frdn en ledare inte har samma positiva effekt i de fall d ledaren
har en mer avligsen roll. For att bygga upp en organisation som &r bade effektiv och hallbar
ar det sdledes viktigt att ledare strdvar efter att utveckla en arbetsmiljo dir medarbetare
kénner sig inkluderade och att de anstillda far tillgéng till relevanta resurser (Jamal, 2013).

4.4 Sammanfattning av resultat

Sammanfattningsvis visar resultatet olika perspektiv av ledarskap och distansarbete samt
vilken paverkan det har pad medarbetare och arbetsmiljé, med huvudsakligt fokus pa hur
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ledarskapsbeteenden behover anpassas 1 virtuella miljoer. Yukl, 2012 forklarar att
ledarskapets grund bygger pa att underldtta processen for medarbetare och grupper for att
tillgodose organisationens delade mal (Yukl, 2012). Resultatet lyfter dven olika
ledarskapsbeteenden och deras paverkan pad medarbetare och arbetsmiljon. Tydlighet och
struktur ar ndgot som anses viktigt inom virtuella miljoer eftersom det hjélper medarbetarna
att forstd vad och hur de ska gora en uppgift (Dansereau et al., 2013; Sardeshmukh et al.,
2012; Zineldin & Hytter, 2012). Stéd och omtanke &r ocksa ett viktigt ledarskapsbeteende
eftersom avsikten déd blir att bygga relationer och finnas dar for medarbetarna for att fraimja
en positiv arbetsmiljo (Dansereau et al., 2013; Yukl, 2012). Ett annat ledarskapsbeteende som
ocksa framtrdder i resultatet dr att ledaren ska ge mojlighet till medarbetarna att f& vara
sjdlvstindiga och delaktiga 1 beslut. Detta bidrar till en positiv kénsla hos medarbetarna
eftersom de kénner sig inkluderade (Yukl, 2012; Stoker et al., 2021).

Forutom ett uppgiftsorienterat beteende, visar resultatet att det dven dr viktigt med ett
relationsorienterat beteende under virtuella miljoer di den fysiska interkatonen dr mindre
vilket innebér att ledare behdver fokusera pa att bygga tillit och ha tydlig kommunikation
(Lillian, 2014; Zineldin & Hytter, 2012; Farmer, 2005; Zimmerman et al., 2008). Negativa
och positiva kdnslor hos ledaren har en paverkan pd medarbetarna dér negativa kinslor kan
paverka medarbetarnas vilmaende och prestation negativt, medan positiva kénslor kan bidra
med Okad prestation och arbetsgliddje (Zineldin & Hytter, 2012). Situationsanpassat ledarskap
anses som viktigt eftersom ledarskapet ska anpassas efter den aktuella situationen for att
tillgodose medarbetarnas behov pa ett effektivt séitt (Yukl, 2012; Dansereau et al., 2013;
Farmer, 2005; Lorinkova et al., 2013).

Av resultatet framgér det ocksd att mdnga medarbetare har delade asikter om distansarbete.
En del tycker det dr positivt eftersom det dr flexibelt, bekvimt och det finns utrymme for
okad sjdlvstindighet, medan en del tycker det dr negativt eftersom det bidrar till social
isolering och svérigheter med att vara just sjélvstindig (Taskin & Devos, 2005; Anderson et
al., 2015; Sardeshmukh et al., 2012; Contreras et al., 2020; Pearlson & Saunders, 2001).
Kommunikationen sker dven pa olika sétt beroende pa om ett traditionellt ledarskap eller ett
virtuellt ledarskap tillimpas. D& traditionellt ledarskap innebdr direkt kommunikation pa
grund av fysisk ndrvaro, kan en utmaning for 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 behdvde anpassa sitt ledarskap utifrdn de
nya fOrutsdttningarna. 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 &r att genom en litteraturstudie av befintlig forskning undersdka hur
det situationsanpassade ledarskapet péaverkar medarbetare och arbetsmiljon, med sarskilt
fokus pé hur det situationsanpassade ledarskapet tillimpas i hybrida arbetsmiljoer. I detta
kapitel kommer det empiriska materialet att analyseras utifrdn Hersey och Blanchards teori
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om situationsanpassat ledarskap och Fielders kontingensmodell, for att besvara foljande
fragestéllning: Péverkas medarbetarna och arbetsmiljon av ett situationsanpassat ledarskap pa
en hybrid arbetsplats?

5.1 Situationsanpassat ledarskap

Bland artiklarna framkommer det att olika ledarskapsbeteenden har olika paverkan pa
medarbetare och arbetsmiljon. Situationsanpassat ledarskap handlar om ledarens féormaga att
anpassa sitt beteende efter medarbetarnas och arbetsgruppens prestationsberedskap. Vid lag
prestationsberedskap behdvs mycket stottning och végledning fran ledaren medan vid hog
prestationsberedskap behdvs mindre stod och kontroll (Hersey et al., 2008). Farmer (2005)
forklarar att ndr kommunikationen sker digitalt, dr det sdrskilt viktigt att ledaren kan anpassa
sitt ledarskap beroende pa situationen. Utmaningen med att leda pa distans menar Farmer
(2005) éar att uppratthdlla tillit, vilket &r viktigt for medarbetarnas vdlméende.
Kommunikationen dr dessutom extra viktig i situationer som kréver snabba beslut (Farmer,
2005). Enligt Hersey och Blanchards teori om situationsanpassat ledarskap, ska ledaren
anpassa sitt beteende utefter medarbetares formaga och vilja att genomféra en specifik
uppgift. Detta innebédr att medarbetarna har olika nivder av kompetens och engagemang
(Hersey et al., 2008). Vid distansarbete sker kommunikationen digitalt och Farmer (2005)
beskriver att de fysiska interaktionerna ersétts med e-post och videométen (Farmer, 2005).
Detta kan innebéra en svarighet for ledarna att bedoma medarbetarnas forméga och vilja att
genomfOra en uppgift, vilket 1 sin tur kan resultera i otydliga forvintningar och krav pa
prestation dir medarbetaren inte vagar be om hjilp.

Vroom och Jago (2007) framhaller att en utmaning med situationsanpassat ledarskap &r att
ledaren forst maste forsta situationen innan lampliga atgarder kan vidtas, vilket kan vara svért
att hinna med i praktiken. Konsekvensen av detta blir dirmed att ledaren kan missuppfatta
situationen och ddarmed agera efter egna tolkningar och varderingar (Vroom & Jago, 2007).
Det situationsanpassade ledarskapet bestar av fyra ledarskapsstilar: zelling (S1), selling (S2),
participating (S3) och delegating (S4) dér ledaren ska anpassa sin ledarskapsstil beroende pa
medarbetarens prestationberedskap (Hersey et al., 2008). Detta kan indikera péd att om
kommunikationen mellan ledare och medarbetare ar ddlig under distansarbete, finns risken att
ledaren tillimpar fel ledarskapsstil, vilket kan paverka medarbetarnas sjélvfortroende och
tillit till ledaren negativt. Dansereau et al., (2013) forklarar bland annat att det ar viktigt att
ledarens handlingar framjar medarbetarnas sjdlvutveckling. Detta dstadkoms ofta genom att
medarbetaren litar pa ledaren eftersom de da ockséd vagar lita pé sig sjdlva (Dansereau et al.,
2013).

5.1.1 Ledarskapsstilar, S1, S2, S3, S4

For att forstd hur ledaren ska anpassa sitt beteende finns fyra ledarskapsstilar som kan
anvindas: telling (S1), selling (S2), participating (S3) och delegating (S4) (Hersey et al.,
2008).
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Telling (S1) anvinds ndr medarbetaren har lag prestationsberedskap och for att ledaren ska ge
tydliga instruktioner kring vad som avser en specifik uppgift. Ledarskapsstilen dr ddrmed
styrande (Hersey et al., 2008). Av resultatet framkom det att ledarens kinslor och beteenden
kan ha béde en positiv och negativ inverkan pad medarbetarna. Ett exempel pé ett positivt
beteende fran ledaren dr ndr hen kommunicerar tydligt kring vad, hur och nédr nigonting ska
goras. Nér ledaren strukturerar arbetet och malen pa ett tydligt sdtt och kommunicerar ut det
till medarbetarna, forstair medarbetarna uppgiften battre, vilket bidrar till 6kad prestation och
effektivitet (Zineldin & Hytter, 2012; Yukl, 2012). Detta innebér att tydlighet, strukturerat
arbetssétt och god kommunikativ formaga &r ett beteenden hos ledare som anses vara en
fordel. Enligt tolkning av teorin fOr situationsanpassat ledarskap, dr detta en ledarskapsstil
som framst anses som en fordel for medarbetare som har 1ag prestationsberedskap. Vid tydlig
kommunikation minskar risken for missforstind da medarbetarna forstar vad som forvéntas
av dem. Detta kan vara sdrskilt viktigt i en hybrid arbetsmiljo dir en medarbetare kdnner sig
osdker kring en viss uppgift. For medarbetaren kan detta innebdra bittre prestation och
effektivitet, vilket i sin tur kan bidra till béttre samarbete 1 arbetsgruppen.

Yukl (2012) och Stoker et al. (2021) forklarar att ett annat beteende som é&r viktigt hos
ledaren, ir att de ger medarbetarna mojlighet att vara sjédlvstindiga, eftersom det férmedlar en
positiv kinsla hos dem. Nackdelen med denna ledarskapsstil kan ddrmed vara att ledaren blir
for strukturerad och detaljerad kring vad medarbetarna gor, vilket innebér att medarbetarna
inte fir mojlighet att tinka sjilv. Detta kan i sin tur minska deras tillfredsstillelse. A andra
sidan forklarar Hersey, Blanchard och Johnson (2008) att prestationsberedskapen hos
medarbetare handlar om 1 vilken omfattning de &r redo att vilja utfér en uppgift, samt att
ledare behdver vara uppmirksam pa nidr prestationsberedskapen fordndras for att anpassa
ledarskapet efter det (Hersey, Blanchard och Johnson, 2008). Det innebér att ledaren behdver
ha en balans mellan att vara styrande for medarbetare som har lag prestationberedskap,
samtidigt som ledaren &r uppmirksam pa att anpassa sitt beteende ndr hen maérker att
medarbetarna dr mer trygga i sin uppgift.

Selling (S2) tillimpas ndr medarbetaren har lag till mattlig prestationsberedskap. Denna
ledarskapsstil innebér att ledaren har en “sdljande” stil for att inte enbart uppfattas som
styrande, utan for att ocksa kommunicera med medarbetare pé ett motiverande sétt. Mélet ar
att f4 medarbetaren att engagera sig i uppgiften och forstd den (Hersey et al., 2008).
Artiklarna tyder pa att stdd och végledning ar viktiga ledarskapsbeteenden for att bygga
relationer (Dansereau et al., 2013; Yukl, 2012). Yukl (2012) menar att det dr sérskilt viktigt
att en ledare kan anpassa sin ledarskapsstil vid situationer som ar hogt belastade (Yukl, 2012).
Nér medarbetarna har lag till méttlig prestationsberedskap menar teorin for situationsanpassat
ledarskap att ledaren inte enbart ska vara styrande, utan hjélpa medarbetarna att blir mer
sjalvstandiga genom kommunikation. Fordelen med detta 4r att medarbetarna far mojlighet
att vara sjalvstidndiga och kdnna ansvar for sitt arbete, samtidigt som de &nda far stdttning
frén ledaren. Detta kan 6ka motivationen och kreativiteten hos medarbetaren.

En annan positiv faktor med detta ar att ledaren och medarbetaren kan fa en béttre relation da
kommunikationen bidrar till att medarbetarna upplever att deras asikter dr viktiga. Zineldin
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och Hytter (2012) menar just att positiva kinslor bidrar till battre vdlmaende och arbetsmiljo
for medarbetarna, medan negativa kénslor fran ledaren kan paverka medarbetarnas trivsel och
prestation negativt (Zineldin & Hytter, 2012). Risken med detta for en medarbetare som har
lag till mattlig prestationsberedskap, dr att medarbetaren kénner sig osdker pa hur hen ska ga
tillvdga, vilket kan bidra till forvirring och mindre effektivt arbete. En annan utmaning kan
vara att alla medarbetare inte har formégan eller viljan att utfora sina arbetsuppgifter, vilket
exempelvis kan bero pa bristande stdd och végledning for ledaren. Detta papekar dven Milton
et al. (2016) och NakroSiené¢ et.al. (2019) att ledare behdver vara inforstidda pa att
medarbetarna kan ha olika uppfattningar av ledarskap. Enligt Hersey et al., (2008) ska
ledaren vid detta fall forsoka “sdlja in” uppgiften, men for att detta ska fungera i praktiken
kréavs det att ledaren tillfor positiva kénslor.

Participating (S3) forekommer ndr medarbetaren har mattlig till hog prestationsberedskap.
Har strévar ledaren efter att minska medarbetarnas osdkerhet genom att ge stod for att bygga
sjalvfortroende och fa motivation (Hersey et al., 2008). Resultatet visar att detta dr sarskilt
viktigt inom virtuellt ledarskap dir kommunikationen sker digitalt. Ledaren behdver fokusera
pa att bittre inkludera medarbetarna, ge feedback samt skapa tillit (Contreras et al., 2020).
Aven Zimmerman et al. (2008) menar att relationsorienterat beteende blir viktigt nir arbetet
sker pa distans for att skapa relationer och f4 medarbetarna att kdnna sig delaktiga. For
medarbetarna kan stodet innebéra att de kinner sig mer trygga med sina arbetsuppgifter.

Delegating (S4) anvénds nidr medarbetaren har hog prestationsberedskap, vilket innebér att
medarbetaren bade dr sjdlvsdker och har erfarenhet. Av den anledningen kan ledaren kénna
sig trygg med att delegera ansvar till medarbetaren (Hersey et al., 2008). Av resultatet
framgar det att ledaren bor forsta sina medarbetares utvecklingsfas och att ett delegerande
ledarskap dr att foredra vid langsiktiga projekt (Lornikova et al., 2013). Nir medarbetarna &r
bade erfarna och sjdlvsdkra medfor det flera fordelar. Arbetet genomfGrs mer effektivt
eftersom dessa medarbetare dr i mindre behov av vigledning och kan ta ansvar Gver att
avsluta sitt arbete pd egen hand. Detta kan 1 sin tur bidra till en positiv kénsla da de paverkar
sitt eget arbete, vilket kan gora att de ytterligare utvecklas i sina roller. For ledaren innebér
detta ocksd en fordel eftersom hen kan fokusera pd sina uppgifter och forbattring av
exempelvis organisationen, istillet for att enbart behdva tinka pd medarbetarna. Dessutom
kan detta dven stirka 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 for ledare som nu skulle
borja leda péd distans (Stoker et al., 2021; Bonacini et al., 2021; Contreras et al., 2020).
Ledare behdvde didrmed anpassa sitt arbetssétt under covid-19-pandemin for att arbetet skulle
fortgd. Delegering &r didrmed ett sitt for ledarna att snabbt dela ut ansvar till olika
medarbetare for att arbetet ska drivas framéit. Stoker et al. (2021) menar att pandemin bidrog
med en osdkerhet 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 arbetsmiljo

Som tidigare ndmnt bygger ett situationsanpassat ledarskap pa att ledaren anpassar sin
ledarskapsstil efter medarbetarens prestationsniva, som bygger pa i vilken omfattning
medarbetaren har forméga och vilja att genomfora en uppgift (Hersey et al., 2008). En hybrid
arbetsmiljo innebédr att arbetet sker bade fysiskt och digitalt (Radonic et al., 2021).
Svérigheterna med att arbeta pa distans har konstaterats vara minskad interaktion, social
isolering, bristande handledning samt svért att arbeta pa 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
arbetsmiljo kan den minskade fysiska nédrvaron bidra till att ledaren missar mojligheten att
uppfatta fysiska uttryck fran medarbetaren och ddrmed far svart att bedoma deras vilja och
formaga att genomfora en arbetsuppgift. Utmaningen for ledaren kan da bli att hen har svart
att bedoma medarbetarnas prestationsnivd och dirmed tillimpa fel ledarskapsstil. Risken
finns att ledaren misstolkar situationen och exempelvis tillimpar en delegerande
ledarskapsstil nidr medarbetaren egentligen 4r 1 behov av stottning. Konsekvensen for
medarbetaren blir da att hen blir &nnu mer oséker samt far minskad motivation och vilja att
genomfora uppgiften.

Resultatet visar att kommunikation vid ledarskap pa distans &dr en viktig faktor for att bygga
tillit, minska missforstind och O6ka forstaelsen for arbetsuppgiften (Stoker et al., 2021;
Bonacini et al., 2021; Zimmerman et al. 2008; Farmer, 2005; Zineldin & Hytter, 2012). For
att ledaren inte ska tillimpa fel ledarskapsstil blir kommunikationen dirmed viktig. A andra
sidan kan digital kommunikation vara stel och mindre uttrycksfull @n fysisk interaktion,
vilket gor att det fortfarande kan vara en utmaning att beddma medarbetarnas behov. Den
fysiska nérvaron med face—to-face interaktioner beskrivs dirmed av Zimmerman et al. (2008)
och Zineldin och Hytter (2012) som en viktig balans i forhallande till distansarbete. En
reflektion dr ddrmed att ledaren kan anpassa sin ledarskapsstil for att den ska fungera for
arbete bade pa distans och fysiskt. Nar arbetet sker digitalt och fysiska interaktioner saknas,
kan det vara fordelaktigt for ledaren att vara mer kommunikativ och strukturerad for att se till
att medarbetaren fOrstdr sitt ansvar och uppgifter. Detta skulle exempelvis kunna vara oftare
avstimningar med medarbetare som beddms ha en lidgre prestationsnivd samt veckomdoten
med hela gruppen for att granska lidget. D4 en hybrid arbetsmiljo innebér att viss fysisk
nirvaro forekommer, dr fordelen med detta att ledaren kan anpassa sin ledarskapsstil till att
bli mer stédjande och ge ett littsamt intryck nir medarbetarna 4r pa plats. A andra sidan blir
dven detta en utmaning for ledaren som behover vara flexibel och kunna skifta mellan att
vara bdde stddjande och styrande.

En annan aspekt som visat sig vara svir for medarbetarna vid arbete pd distans dr social
isolering som uppstar som en foljd av minskad kommunikation (Taskin & Devos, 2005;
Anderson et al., 2015; Sardeshmukh et al., 2012; Contreras et al., 2020; Pearlson & Saunders,
2001; Nakrosiené et al., 2019; Milton et al. 2016). En orsak till detta menar Anderson et al.,
(2015) ar att manniskor &r olika och lever under olika forhallanden utanfor arbetet, vilket
resulterar 1 att behoven varierar. Méanniskor som exempelvis har ett socialt nitverk utanfor
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arbetet, har ocksé oftast en positiv instillning till distansarbete. Médnniskor som & andra sidan
inte har ett socialt ndtverk utanfor arbetstid och som dessutom fokuserar mer pa nackdelarna,
har oftast en negativ instdllning till distansarbete (Anderson et al., 2015). En reflektion ir att
ledaren genom kommunikation med medarbetaren blir medveten om detta och skapar en
arbetsmilj0 som har en balans mellan fysisk nirvaro och digitalt arbete. Detta skulle
exempelvis kunna vara veckomdten en géng i veckan dar det ar obligatorisk nérvaro. Det
skulle d4ven kunna innebira att ledaren bestimmer dagar dir det alltid &r obligatorisk nérvaro.
Detta skapar 1 sin tur sociala interaktioner mellan medarbetarna, vilket skapar bade tillit och

trygghet.

Trots svérigheterna med hybridarbete har mojligheterna med att arbeta pa distans faststillts
som flexibelt, bekvimt samt ger utrymme for sjilvstindigt arbete (Taskin & Devos, 2005;
Anderson et al., 2015; Sardeshmukh et al., 2012; Contreras et al., 2020; Pearlson & Saunders,
2001). Ytterligare en fordel med distansarbete enligt Nakrosiené et al., (2019) &r minskad
pendlingstid samt 6kad produktivitet eftersom storningar frén kollegor inte forekommer.
Resultatet konstaterar dirmed bade for- och nackdelar med hybridarbete och dess paverkan
pa medarbetare och arbetsmiljé. Den frimsta fordelen &r flexibilitet dér en reflektion kring
orsaken for detta dr att medarbetarna far mgjlighet att balansera bdde arbete och privatliv.
Detta minskar 1 sin tur stress och 6kar produktiviteten i vardagen, vilket kan forklara varfor
distansarbete uppfattas som ndgot positivt. Enligt tolkning av det situationsanpassade
ledarskapet kan detta innebédra att ledaren anpassar sin ledarskapsstil for att stotta
medarbetaren. Om medarbetaren dessutom har en mattlig till hog prestationsberedskap eller
hog prestationsberedskap kan ledaren kdnna sig trygg i medarbetarens formaga att arbeta
effektivt pd distans. Medarbetare som har bade erfarenhet och kompetens att hantera en
uppgift, kan vara sjélvstindiga. Ledaren kan ddrmed ha mer delegerande ledarskapsstilar med
dessa medarbetare, vilket visar pa fortroende.

For medarbetare som har lag prestationsberedskap eller 1&g till mattlig prestationsberedskap,
men som anda arbetar pa distans, dr en reflektion att ledaren ska anpassa sin ledarskapsstil pa
ett sitt som inte dr alltfor kontrollerande. Nagot som ndmligen frimjar medarbetarnas
vialméende ar enligt Yukl (2012), Igbal et al. (2015) och Stoker et al., (2021) mojligheten att
arbeta sjilvstdndigt. En tolkning av detta ar att ledaren far bedoma hur mycket stéttning
medarbetaren dr 1 behov av och sedan anpassa ledarskapsstilen efter det. For att fortfarande
ge mojlighet till medarbetarna att vara sjdlvstindig, kan en sidljande ledarskapsstil vara
fordelaktig for att fortfarande vigleda medarbetarna, utan att behova lata for kontrollerande.

5.2 Fiedlers kontingensmodell

Fiedlers kontigensmodell handlar om i vilken omfattning ett effektivt ledarskap beror pa
sambandet mellan den specifika situation ledarskapet tillimpas under och ledarens
egenskaper. Situationerna delas in i tre situationsfaktorer: relationen mellan ledare och
gruppen, uppgiftens struktur och positionell makt. Dessa tre situationsfaktorer avgér om en
situation dr gynnsam eller ogynnsam for en ledare. De gynnsamma och ogynnsamma
situationerna paverkar 1 sin tur ledarens mojlighet att uppna ett eftektivt ledarskap. Denna
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teori innebdr dédrmed 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 pd struktur samt att uppnd mal och sdkerstélla
effektivitet. Den fungerar dven bédst nér situationen dr mycket gynnsam eller mycket
ogynnsam (Reams, 2023). Det relationsorienterade ledarskapet ar & andra sidan ett perspektiv
som framfor betydelsen av att ledaren skapar positiva relationer gentemot medarbetarna, dér
de kan stotta varandra (Zimmerman et al. 2008). Den fungerar bést i situationer dér det finns
en balanserad kontroll och dér fokus ligger pa att bygga fortroende till medarbetarna (Reams,
2023).

Till att borja med indikerar resultatet att nér en ledare klargér mal och uppritthéller en tydlig
struktur, bidrar det till hogre effektivitet och prestation (Zineldin & Hytter, 2012; Yukl, 2012).
Enligt (Reams, 2023) dr detta ett uppgiftsorienterat beteende och fungerar bést i1 de situationer
dér allt &r i sin ordning eller 1 situationer dér allt dr ostrukturerat. Zimmerman et al. (2008)
och Zineldin och Hytter (2012) pépekar att ett uppgiftsorienterat beteende ar sérskilt viktigt
vid virtuella arbetsmiljoer eftersom det under distansarbete kan vara en utmaning att klargora
mélen och uppritthdlla struktur. Kommunikationen blir darfor viktig for att medarbetarna ska
forsta sitt arbete samt bidra med effektivitet (Zimmerman et al., 2008; Zineldin & Hytter,
2012).

Fortséttningsvis tyder resultatet pa att den virtuella arbetsmiljon skapar en situation déar en
minskad interaktion mellan medarbetarna kan innebdra en negativ paverkan pa deras
prestation. Den minskade interaktionen leder i sin tur till att relationerna mellan bade
medarbetarna men ocksa till ledaren blir svagare (Lillian, 2014; Zineldin & Hytter, 2012),
ndgot som talar for en ogynnsam situation (Hersey & Blanchard, 1969). For att paverka
situationen till att bli gynnsam &r det darfor viktigt med ett relationsorienterat ledarskap. Dar
ledaren ska strdva efter att 6ka kommunikationen genom ett effektivt informationsflode i
syfte att tydliggéra medarbetarnas arbetsuppgifter (Zimmerman et al., 2008; Hersey &
Blanchard, 1969). Ytterligare en faktor som Hersey och Blanchard (1969) menar har
betydelse for om en situation dr gynnsam eller inte for en ledare dr vad ledaren har for
auktoritet. Det ar darfor viktigt att ledaren strukturerar sitt ledarskap pa ett sitt som innebér
en tydlig ansvarsfordelning si att medarbetarna far en forstielse for strukturen (Lorinkova et
al., 2013; Zineldin & Hytter, 2012).

For att det relationsorienterade ledarskapet ska uppnd maximal prestation édr det viktigt att
ledarna strdvar efter att behalla den samhdrighet som medarbetarna har pa den fysiska
arbetsplatsen, dven pa distans. Det handlar om att minska kénslan av den sociala isoleringen
for att frimja en sd neutral situation som mdojligt for medarbetarna (Hersey & Blanchard.,
1969, Milton et al., 2016). Att bygga relationer dr déarfor viktigt for att stdrka gruppens
samhorighet (Farmer, 2005; Zineldin & Hytter, 2012). Detta kan utmynna 1 att ledaren blir
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mer omtyckt av medarbetarna, vilket leder 1 sin tur till ett 6kat inflytande och dédrmed kan
ledarens optimala stdllning uppnas (Hersey & Blanchard, 1969).

5.2.2 Fiedlers tre situationsfaktorer

5.2.2.1 Relationen mellan ledare och gruppen

Ledarens stil fungerar olika bra 1 olika situationer. De tre situationsfaktorerna dr: relationen
mellan ledare och gruppen, uppgiftens struktur och positionell makt (Hersey och Blanchard,
1969). Resultatet visar att i en hybrid arbetsmodell ar det viktigt att ha en god
kommunikation, skapa samhdrighet i gruppen samt inkludera alla (Farmer, 2005; Zineldin &
Hytter, 2012). 1 denna typ av arbetsmiljo déir viss interaktion sker digitalt, forklarar
Zimmerman et al. (2008) att det kan vara en utmaning fér medarbetarna att bygga tillit till
varandra (Zimmerman et al., 2008). Konsekvensen av detta kan bli att medarbetarna kidnner
sig osdkra kring sina egna arbetsrutiner och ddrmed sin prestation. Enligt tolkning av Fiedlers
teori kan det vara mer gynnsamt med en uppgiftsorienterad ledarskapsstil som ddmpar denna
osdkerhet genom att skapa tydliga mél och instruktioner dir medarbetarna vet vad som
forvintas av dem.

A andra sidan menar Jamal (2013) att eftersom ledare har en mer avligsen roll forsvarar det
den positiva effekten som efterstrivas genom att skapa relationer. Detta indikerar &dven
Farmer (2005) som menar att det dr en utmaning att skapa relationer nir de fysiska
interaktionerna inte dr lika regelbundna, eller forekommer alls, som pa fysiska arbetsplatser
(Farmer, 2005). De minskade interaktionerna beror pa den minskade fysiska nédrvaron pa
arbetsplatsen, vilket leder till mer avldgsna relationer inom organisationen. Detta kan i sin tur
bidra till att medarbetarna upplever en ldgre grad av engagemang samt en kénsla av isolering.
Utifrdn denna aspekten &r det darfor viktigt att ta hénsyn till det relationsorienterade
ledarskapet. Aven om relationsskapandet kan bli forsvéarat mellan ledare och anstillda, bidrar
det relationsorienterade ledarskapet till en mojlighet att minska det upplevda avstdndet
mellan medarbetare och ledare. Detta kan dirmed resultera i att fortroendet gentemot ledaren
okar, att fler kdnner en inkludering och samhorighet samt ett 6kat engagemang.

5.2.2.2 Uppgiftens struktur

Resultatet visar dven pd att tydlighet och struktur dr négot som &dr viktigt inom virtuella
miljoer eftersom medarbetarna far en klar bild av vad deras arbetsuppgifter dr och hur de ska
utfora dem (Dansereau et al., 2013; Sardeshmukh et al., 2012; Zineldin & Hytter, 2012). En
uppgiftsorienterad ledare blir viktigt i situationer dir tydlighet och struktur saknas.
Zimmerman et al. (2008) menar att ledarskapsbeteenden, sdsom uppgiftsorienterade
beteenden, har stor betydelse 1 virtuella miljoer och Lillian (2014) framfor att 1 virtuella
miljoer ar det sdrskilt viktigt att ledaren kan anpassa sitt beteende, for att frdmja
medarbetarnas vilmaende och prestation.

Till skillnad fran det uppgiftsorienterade ledarskapet forhaller det relationsorienterade

ledarskapet inte sig lika strikt avseende tydlighet och struktur (Hersey och Blanchard, 1969).
Zimmerman et al. (2008) och Dahlstrom (2013) vidareutvecklar argumentet om att det inte
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kravs en lika tydlig arbetsstruktur, men att det dndd 4ar behovligt for att konkretisera
organisationens mal samt som en del i relationsskapandet. En struktur ddr medarbetarna
upplever att de har inflytande ar ndgot som de vérdesitter (Igbal et al. 2015). Sammantaget
kan det utldsas att medarbetarna upplever en stark motivation nér arbetsuppgifterna har tydlig
struktur men dir de &ndé far ett visst handlingsutrymme. En ledare som tillimpar en
relationsorienterad stil i en hybrid arbetsmiljo behover darfor se till att hitta en balans mellan
struktur och frihet for att frdmja 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 dr mer gynnsam i
situationer dir hen behdver kontroll dver arbetsuppgifterna och i situationer som det uppstar
osdkerhet. Stoker et al. (2021) forklarar att under covid-19-pandemin upplevde ledare en
kinsla av osdkerhet, som bidrog till att vissa ledare kidnde behovet att utéva mer kontroll
(Stoker et al., 2021). Distansarbete under pandemin blev en ny utmaning for ledare, eftersom
de behdvde utveckla ny kompetens for att kommunicera, bevara tillit och motivera sina
medarbetare (Stoker et al., 2021; Bonacini et al.,, 2021; Contreras et al., 2020).
Covid-19-pandemin bidrog alltsi med en osidkerhet, dir ledaren kunde anvédnda sig av
kontroll for att arbetet skulle fortgd trots krisen. For att hantera denna osdkerhet, kan det
enligt tolkning av Fiedlers teori vara mer lampligt med en uppgiftsorienterad stil for att
sakerstdlla fortsatt effektivitet och struktur &ven om arbetet utférdes pa distans.

Vidare kan det, utifran resultatet, tolkas som att distansen mellan ledaren och medarbetarna ar
en faktor som fOrsvarar ledarens egen kénsla av sin auktoritet. Det leder ddrmed till att
riktlinjer och arbetsuppgifter inte blir lika tydligt formulerade, ndgot som kan bidra till en
kédnsla av otillrdcklig kontroll. Utifran Fiedlers teori kan det tolkas att ett relationsorienterat
ledarskap kan vara dnnu viktigare vid distansarbete for att bygga tillit och ha god
kommunikation, istédllet for att enbart fokusera pa att kontrollera medarbetarna. Detta kan
bidra till att medarbetarna kédnner att de far ett eget ansvar samt kénner sig sjilvstindiga,
vilket 1 sin tur kan leda till att de kéinner sig involverade i organisationens mal. Den
relationsorienterade ledarskapsstilen har dérfor en stor betydelse vad géller skapandet av en
positiv arbetsmiljé som framjar medarbetarnas vdlmaende.

6. Slutsats

Syftet med denna studie har varit att genom en litteraturstudie av befintlig forskning,
undersdka hur det situationsanpassade ledarskapet padverkar organisationers medarbetare och
arbetsmiljo, dér det har varit sdrskilt fokus pa hur det situationsanpassade ledarskapet
tillimpas 1 hybrida arbetsmiljer. Detta har undersokts genom en litteraturstudie, dir analysen
har baserats pa Hersey och Blanchards teori om situationsanpassat ledarskap och Fiedlers
kontingensmodell.

I forsta hand visar studien att olika ledarskapsbeteenden har olika paverkan pa medarbetare
och arbetsmiljon. Ett situationsanpassat ledarskap har en positiv paverkan pd medarbetarna
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och arbetsmiljon genom att ledaren anpassar sin ledarskapsstil till medarbetarnas
prestationberedskap. I en hybrid arbetsmodell dir arbetet sker bade pa distans och pa
kontoret, dr det viktigt att ledarskapet &r anpassningsbart for att frimja en positiv arbetsmiljo
och medarbetarnas vidlméaende. Nér ledaren anpassar sin ledarskapsstil efter medarbetarnas
behov och individuella forutséttningar samt vagar vara dppen om utmaningar, som
exempelvis social isolering, kan det minska medarbetarnas oro och dédrmed skapa en
arbetsmiljo som gynnar medarbetarnas vdlmaende. Vidare visar studien att kommunikation
och tydlighet har en avgdrande roll 1 en hybrid arbetsmodell {or att frimja en positiv
arbetsmiljo. Nar det situationsanpassade ledarskapet anviands pa ett ritt sétt av ledaren, bidrar
det till en god arbetsmilj6 eftersom ledaren och medarbetarna di har en kontinuerlig kontakt.
Detta hjdlper till att undvika missforstand samtidigt som det skapar forutsdttningar for en mer
organiserad och tydlig arbetsmiljo. Ledaren kan &ven skapa en positiv arbetsmiljo i en hybrid
arbetsmodell for medarbetarna genom att involvera dem i organisatoriska beslut och ge dem
mdjligheten att vara mer sjalvstindiga.

Studien visar ocksa pé att det finns utmaningar med ett situationsanpassat ledarskap i en
hybrid arbetsmodell, vilket kan paverka medarbetarna negativt. Utmaningarna handlar om att
den minskade fysiska nirvaron kan bidra med svarigheter till ledaren nér det géller att
bedoma och identifiera medarbetarnas behov, prestation och engagemang. Detta kan vid vissa
tillfallen padverka medarbetarnas motivation och prestation negativt. Utover detta visar dven
studien att ett ledarskap som inte &r tillradckligt situationsanpassat eller en ledare som
uttrycker negativa kénslor, kan paverka medarbetarna negativt genom att de blir osékra,
kénner sig otrygga och upplever brist pa stdd.

De teoretiska perspektiven for studien har varit Hersey och Blanchards teori om
situationsanpassat ledarskap och Fiedlers kontingens modell. Hersey och Blanchards teori om
situationsanpassat ledarskap pépekar betydelsen av att ledaren anpassar sitt ledarskap till
medarbetarnas prestationsniva, dir medarbetarna med 1ag prestationsberedskap behdver mer
stottning och motivation medan medarbetare med hog prestationsberedskap behdver mindre
stod. Fiedlers kontingensmodell fokuserar & andra sidan pa hur vél ledarskapsstilen stimmer
overens med situationen, vilket i en hybrid arbetsmodell kan betyda att ledaren ska anpassa
sin ledarskapsstil baserat pa de tre situationsfaktorerna som é&r relationen med medarbetarna,
uppgiftens struktur och positionell makt.

6.1.1 Studiens bidrag

Studien visar att ett situationsanpassat ledarskap 1 en hybrid arbetsmodell har en paverkan pa
medarbetarna och deras upplevelse av arbetsmiljon. Ledarskapet forklaras som en avgérande
faktor, som behdver anpassas utifrdn de omsténdigheter som hybridarbete medfor, nagot som
overensstimmer med Hersey och Blanchards (1969) teori om det situationsanpassade
ledarskapet. Genom att ledare tillimpar ett flexibelt ledarskap blir det enklare dels for ledaren
att leda pa ett sétt som dr hallbart utifrdin omstandigheterna, dels for organisationen som far
en mer flexibel och anpassningsbar struktur. Det situationsanpassade ledarskapet bidrar till att
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medarbetare kan bemotas utifran den faktiska situationen och diarmed till att ledaren battre
kan bemota medarbetarnas behov, vilket i sin tur 6kar deras prestation.

Ledarskapets betydelse dr en avgorande faktor for huruvida medarbetare trivs pa sin
arbetsplats. Reams (2023) forklarar hur ledaren behdver avgora om ett uppgiftsorienterat eller
relationsorienterat ledarskap ar mest tillimpligt utifran den aktuella situationen. Ledaren
behover skapa en uppfattning kring om den aktuella situationen dr gynnsam eller ogynnsam
och utifran detta avgora vilken ledarskapsstil som dr mest 1amplig. Det relationsorienterade
ledarskapet ér, utifran studiens resultat, den inriktning som ledare bor striva efter i en hybrid
arbetsmiljo. Detta eftersom det frimjar relationsskapande mellan ledare och medarbetare,
vilket bidrar till en mer inkluderande och framforallt stottande milj6é (Zimmerman et al.,
2008).

Utifran resultatet kan denna studie tdnkas bidra med att skapa en béttre forstielse for
ledarskapets direkta paverkan pa medarbetarna, sérskilt i en arbetsmiljé som &r hybrid.
Studien ger insikt om hur medarbetarnas engagemang, motivation och prestation dr delar som
fordndras utifran vilken typ av ledarskap som ledaren viljer att tillimpa. Vidare kan studien
dven ge insikter om hur traditionella ledarskapsmodeller sdsom situationsanpassat ledarskap
och Fiedlers kontingensteori kan anpassas och modifieras for att bemdta den hybrida
arbetsmiljon pd ett sa effektivt sitt som mojligt. Ytterligare aspekter som denna studien kan
bidra med dr arbetsmiljons betydelse d&ven om arbetsplatsen inte ér fysisk. Ledare behover
darfor ha arbetsmiljon i dtanke nér de viljer vilken typ av ledarskapsstil de ska tillimpa.
Eftersom studien fokuserar pa bade ledare och medarbetare kan det bidra till hur
ledarskapsstilar har en praktisk padverkan pa organisationer, sérskilt 1 kontexten av
hybridarbete. Studien kan ddrmed utgora en grund for fortsatt forskning inom omradena
hybridarbete, ledarskap, medarbetarskap och arbetsmiljo.

6.1.2 Begriansningar och framtida forskning

Studien &r en litteraturstudie som tar utgdngspunkt i redan befintlig forskning inom dmnet
situationsanpassat ledarskap, medarbetare och arbetsmiljo. P4 grund av vért metodologiska
val upplevde vi ingen begrinsning i mdjligheterna att hitta material. Daremot uppfattade vi
att antalet studier som undersoker det situationsanpassade ledarskapet i forhallande till just
medarbetare och arbetsmiljo var begransat. Antalet studier inom respektive omrade var
manga, men hur de forhéller sig till varandra och sérskilt till en hybrid arbetsmiljo var mer
komplicerat att hitta. Om vi hade kunnat tillimpa en studie som mer specifikt hade undersokt
detta omrade som helhet hade det kunnat medfora ytterligare ett perspektiv till denna studien.

Vi upplevde dven en tidsméssig begriansning. Anledningen till detta beror pa att vi hade
Onskat analysera ytterligare litteratur for att eventuellt kunna tillimpa dessa i var studie. Vi
tror att fler studier hade kunnat stirka studiens trovardighet ytterligare samt medfora fler
perspektiv pa ledarskapets betydelse.
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Framtida forskning bor fokusera pa hur hybridbete och den minskade fysiska ndrvaron
paverkar medarbetarnas maende samt vilka atgérder som kan tillampas for att fraimja
medarbetares vilmaende. Det bor dven undersdkas hur de traditionella ledarskapsstilarna kan
modifieras och utvecklas for att béttre kunna tilldmpas 1 hybrida arbetsmiljoer.
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