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Abstract 
Since the end of 2019 the world have been struck by the virus Covid-19 which have resulted 
in adjustments around the world such as working from home. Now it’s been over a year since 
the pandemic started and companies around the world are now wondering what to expect 
when the restrictions of working home dissolves. 
 
The aim of this study is to investigate how managers at the international company Parker 
Hannifin operating in the manufacturing industry have experienced the conversion of being a 
leader to become an E-leader due to Covid-19. We also want to investigate which possibilities 
and limitations managers experience with leading virtual teams. The aim is also to capture 
their thoughts of what’s important to bring to the future when it comes to continue leading 
virtual teams. 
 
To answer these questions inspiration was found about leadership and E-leadership, leading 
virtual teams, work-life balance, communication and teleworking. The empirical material in 
this qualitative study was collected through semi-structured interviews because the purpose of 
this study was to catch the experiences but also leave room for the respondents to tell more 
stories about the phenomenon in the interviews.   
 
The result shows that our respondents have experienced the conversion into becoming an E-
leader easier than they thought. It also shows some disadvantages regarding increased virtual 
meetings and lack of spontaneous social interactions due to Covid-19. This comes with some 
challenges for the E-leader to face in the future. In the result some advantages appear such as 
more effective communication and cooperation. Furthermore, some complements are added 
into the E-leadership that is necessary to lead virtual teams such as soft values. Our study also 
discusses that a transformative and situation-based leadership is to prefer in times like these 
during Covid-19. 
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1 Inledning 
Sedan slutet av 2019 står hela världen inför stora förändringar och utmaningar till följd av den 
samhällsfarliga pandemin Covid-19. Folkhälsomyndigheten (2020a) har löpande under 
pandemin kommit med rekommendationer och restriktioner för att minska smittspridning i 
samhället. Den 16 mars 2020 kom rekommendationen från Folkhälsomyndigheten (2020b) att 
alla som kan, bör arbeta hemifrån. Rekommendationen kvarstår ett år senare, något som har 
inneburit en annorlunda tillvaro där arbetsplatser ekar tomma och den snabba, oplanerade och 
oväntade omställningen har för många individer inneburit en ny arbetsplats i hemmet. 
 
Myndigheten för arbetsmiljökunskap (Mynak 2021) har genomfört en kartläggning och analys 
av förutsättningar för distansarbete under Covid-19 som visar att ca 30–40 procent av 
arbetstagarna i Sverige har arbetat hemifrån under Covid-19. I kartläggningen presenteras 
resultat från pandemins första år som belyser för- och nackdelar som effekt av ett ökat 
distansarbete. Kartläggningen berör allt från ergonomiska- till tekniska brister men också 
intressanta aspekter utifrån både chef- och medarbetarperspektiv. Ledarskapet är i 
sammanhanget något som uppmärksammas som en central aspekt. Att arbeta på distans 
skapar nya krav på ledning och styrning när chefer och medarbetare befinner sig geografiskt 
utspridda. En form av digitalt ledarskap har med andra ord vuxit fram på ett mer påtagligt sätt 
i skuggan av Covid-19, detta ställer i sin tur högre krav på relationella faktorer och 
kommunikation för att chefer skall kunna leda över digitala plattformar (Mynak 2021). 
 
Mynaks (2021) kartläggning visar också att det finns utmaningar identifierade med det 
digitala ledarskapet under Covid-19 och det är därav ett högst relevant område att fördjupa sig 
i. Med detta som bakgrund och underlag fann vi det relevant att ta kontakt med en 
organisation för att undersöka detta aktuella ämne. Valet föll på den internationella 
organisationen Parker Hannifin då en av oss hade förkunskaper om organisationen sedan 
tidigare och det fanns ett gemensamt intresse från vår och organisationens sida att inleda ett 
samarbete för en studie inom området digitalt ledarskap. Parker Hannifin som verkar inom 
rörelse- och kontrollteknik är en av många organisationer som behövt ställa om till följd av 
Covid-19. Huvudkontor för Sverige är beläget i Borås och organisationen har ca 60 000 
medarbetare världen över. Precis som många andra chefer har verksamhetschefer och deras 
tillhörande team på Parker Hannifin behövt ställa om till att arbeta digitalt. I förlängningen 
finner vi det relevant att undersöka verksamhetschefernas upplevelser av det digitala 
ledarskapet samt att leda virtuella team. Djupare kunskap inom området kan bidra till fortsatta 
strategier om hur man i framtiden på bästa sätt kan utöva ett digitalt ledarskap på Parker 
Hannifin. 
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1.1 Syfte och frågeställningar 
Syftet med studien är att undersöka hur verksamhetschefer upplever utövandet av det digitala 
ledarskapet och anpassningen som skett till följd av Covid-19. Vidare är syftet att undersöka 
vilka möjligheter och begränsningar verksamhetschefer upplever med att leda så kallade 
virtuella team. Följande frågeställningar kommer undersökas närmare i studien: 
 

• Hur upplever verksamhetscheferna att ledarskapet har förändrats under Covid-19 
jämfört med före pandemin? 

• Vilka möjligheter och begränsningar innebär det att leda och arbeta i virtuella team? 
• Vilka aspekter anser verksamhetscheferna som centrala i det digitala ledarskapet för 

att fortsätta leda virtuella team i framtiden?  
 

1.2 Begreppsdefinitioner 
Covid-19 
Virusets benämning är SARS-CoV-2 (SARS-coronavirus-2), något som orsakar sjukdomen 
Covid-19. Olika symptom kan uppstå för de smittade men hos de flesta visar det sig som en 
luftvägsinfektion, där rekommendationerna är att stanna hemma vid symtom eller smitta 
(Folkhälsomyndigheten 2021).  
 
Distansarbete 
Med distansarbete menas förvärvsarbete som permanent eller regelbundet utförs utanför 
arbetsgivarens lokaler (Nationalencyklopedin u.å). 
 
Digitalt ledarskap 
Digitalt ledarskap är en form av ett ledarskap som utövas över digitala plattformar på distans 
från medarbetare som sitter utspridda geografiskt (Malhotra, Majchrzak & Rosen 2007). 
 
Virtuellt Team 
Virtuellt team avser ett team som arbetar och kommunicerar via digitala verktyg och 
plattformar och sitter utspridda geografiskt, tvärfunktionellt och jobbar med självständiga 
arbetsuppgifter som är en del av teamets gemensamma prestationer (Malhotra, Majchrzak & 
Rosen 2007).  
 
Digitala plattformar och medel 
Digitala plattformar är webbaserade datorprogram som möjliggör interaktion och 
informationsutbyte online. Digitala medel är en programvara som kan användas för 
kommunikation genom mjukvarutelefoni, till exempel Zoom och Microsoft Teams  
(NE u.å).  
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1.3 Fallstudie på Parker Hannifin  
Studien kommer utföras som en fallstudie, där vi genom intervjuer kommer att undersöka 
verksamhetschefers upplevelser av det digitala ledarskapet och de virtuella teamen. De 
virtuella teamen på Parker Hannifin består av de medarbetare som ingår i 
verksamhetschefernas team som tidigare varit på plats, men där interaktionen numera sker 
över digitala plattformar. Det är en enskild studie där vi vill skapa förståelse för ett särskilt 
fall rörande den internationella organisationen Parker Hannifin. Vi är medvetna att vi inte 
utifrån resultatet kommer kunna generalisera hur detta fenomen av ledarskapet upplevs i alla 
organisationer, dock kommer det hjälpa oss att förstå vårt specifika fall (Kvale och Brinkman 
2014, s. 310).  
 

1.3.1 Avgränsningar 
Vi kommer att undersöka omställningen till ett digitalt ledarskap vid två olika enheter på 
Parker Hannifin i Borås för att nå upp till önskat antal verksamhetschefer att intervjua. Den 
första enheten är Parker Hannifin Manufacturing Sweden AB som är en tillverkningsenhet där 
utveckling och tillverkning av hydrauliska ventiler och styrsystem sker, där 
verksamhetscheferna arbetar närmare produktionen. Den andra enheten som kommer att 
undersökas är Säljbolaget Parker Hannifin AB, som ansvarar för allt från försäljning och 
service till support. Säljbolaget har en mer flexibel utgångspunkt för arbetsplats och är inte 
lika styrt av produktionen som tillverkningsenheten är. På tillverkningsenheten arbetar ca 350 
personer och på säljbolaget ca 80 personer (Parker Hannifin 2021). Vi är inte ute efter att göra 
en jämförelse mellan de två olika enheterna, utan vår ambition är att få inblick i 
verksamhetschefernas perspektiv och reflektion om det digitala ledarskapet till följd av 
Covid-19 på de två olika enheterna. Verksamhetscheferna på Parker Hannifin arbetar i olika 
divisioner och nivåer där de har ett chefs- och personalansvar samt ansvarar för att teamet 
uppnår organisationens mål. Hur många medarbetare som ingår i respektive team varierar 
men verksamhetscheferna har ca fyra till tolv medarbetare som direktrapporterar till dem. 
 

1.4 Disposition 
Disposition för den här studien kommer att presenteras i sex olika kapitel. Första kapitlet ger 
en introduktion för aktuellt område och motiverar varför det är relevant att undersöka. Vidare 
presenteras studiens syfte och frågeställningar. Det andra och tredje kapitlet kommer att 
presentera tidigare forskning samt teorier som vi anser vara relevanta för att knyta ann till 
studiens område. I det fjärde kapitlet kommer metodval att presenteras och diskuteras för att 
styrka dess relevans för studien. Det femte kapitlet presenterar resultatet som framkommit i 
studien och i det sjätte kapitlet diskuteras resultatet mot tidigare forskning, teori och egna 
reflektioner. Vidare framförs en metoddiskussion samt reflektioner om framtida forskning. I 
studiens sista del framkommer litteratur- och källförteckning och en bilaga.  
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2 Tidigare forskning 
I följande avsnitt kommer tidigare forskning presenteras på området om distansarbete under 
Covid-19, det digitala ledarskapet, hur virtuella team kan ledas samt hur en ökad 
digitalisering påverkar chef såväl som medarbetare. Vi anser att detta är av vikt för att skapa 
en förståelse för verksamhetschefernas upplevelser kring det digitala ledarskapet och att leda 
virtuella team till följd av Covid-19.  
 

2.1 Effekter av distansarbete  
Distansarbetet är något som tagit fart världen över till följd av Covid-19 pandemins utbrott 
och medfört nya sätt att arbeta på som organisationer och chefer behöver applicera. Contreras, 
Baykal och Abid (2020) beskriver att en av riskerna med distansarbete kan vara upplösningen 
som kan ske mellan tid och rum. Det kan skapa en vagare skiljelinje mellan arbete och fritid, 
vilket kan bidra till en ökad flexibilitet när arbetets förläggning inte längre är bestämt av tid, 
rum och plats. Den ökade flexibiliteten med arbetets förläggning kan upplevas utifrån olika 
perspektiv beroende på individuella förutsättningar. I Mynaks (2021) kartläggning påvisas 
både för- och nackdelar med arbetets flexibla förläggning i hemmet. Positiva aspekter som 
lyfts i kartläggningen är att faktorer såsom minskad pendling till och från arbetet har gjort det 
enklare att balansera livspusslet, något som i sin tur kan skapa förutsättningar för en ökad 
fritid och minska stressfaktorer. Andra positiva effekter som belyses i Mynaks kartläggning 
(2021) är möjligheten att kunna arbeta i ostörd miljö, något som kan leda till ökad 
koncentration. Mynaks (2021) kartläggning visar även baksidan av arbetets flexibla 
förläggning. Kartläggningen visar att skiljelinjen mellan arbete och fritid riskerar bli vag när 
arbetsplatsen finns i hemmet. Närheten och tillgängligheten till arbete kan därav möjliggöra 
utökning av arbetsdagen och att arbete utöver arbetstid kan vara enklare att återuppta. Arbetet 
riskerar således att inskränka på fritid och återhämtning enligt Mynaks (2021) kartläggning.  
 
En annan risk som tas upp av Golden et al. (2008) med ett fortsatt distansarbete är social 
isolering. Med social isolering menar Golden et al. (2008) att ett ökat avstånd mellan kollegor 
och andra dagliga sociala kontakter kan göra att informationsutbyte, samarbete och in- och 
upplärning hämmas (Golden et al. 2008, se Contreras, Baykal och Abid 2020). Risken för 
social isolering och dess påverkan på den sociala arbetsmiljön är även något som tas upp i 
kartläggningen av Mynak (2021). Kartläggningen visar att omställningen till distansarbete kan 
innebära att spontan informell interaktion minskar över digitala plattformar samt att 
teamarbete och samarbete mellan medarbetare kan förändras. Kartläggningen visar även att 
ett långvarigt fortsatt distansarbete och en social isolering kan innebära konsekvenser som 
minskad arbetsmotivation och arbetslust, samt att den psykiska hälsan påverkas i negativ 
riktning (Mynak 2021). 
 

2.2 Hållbart ledarskap i en digitaliserad värld 
Chefens roll som ledare i en alltmer digitaliserad värld är något som Mellner och Aronsson 
(2018) belyser kring den problematik som kan uppstå i gränserna mellan arbete och fritid. För 
att medarbetarna skall arbeta inom rimliga gränser är chefens roll att finnas som stöttepelare 
samt att upprätthålla överensstämmelse kring förväntningar och arbetsuppgifter med 
medarbetaren, något som är ännu viktigare till följd av framväxten av mer digitala 
organisationer där gränserna inte alltid är tydliga. Detta faller tillbaka på begreppet hållbarhet 
som definieras av Carayon (2006, se Mellner & Aronsson 2018), något som beskrivs som 
möjligheten till att arbeta och hantera krav i arbetet utan att morgondagens välmående och 
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arbetsinsats riskerar att påverkas eller utebli. Ett hållbart ledarskap innefattar alltså en balans 
av krav och resurser, som ger förutsättningar för organisationen såväl som för medarbetarens 
hållbarhet, därav har ledarskapet en viktig funktion i komplexa organisationer. Mellner och 
Aronsson (2018) beskriver även att olika aktörer, exempelvis myndigheter eller byråkratiska 
system kan utgöra en tillkommande komplexitet som kan inverka på ledarskapet. Detta kan 
resultera i en ökad komplexitet på både ledarskapet såväl som i organisationen, som i sin tur 
faller tillbaka på hur chefen skall balansera en digital organisation som är hållbar för chefen, 
medarbetaren och organisationen.  
 
Digitaliseringen har en stor potential som kan utnyttjas effektivt av chefen där nya krav och 
utmaningar tillkommer i att nyttja digitaliseringens möjligheter men även aktivt motarbeta 
utmaningarna som tillkommer. Enligt Mellner och Aronsson (2018) behöver öppenhet, 
lyhördhet och förtroende ligga som grund och ett relationsinriktat- samt situationsanpassat 
ledarskap rekommenderas för att leda i en hållbar komplex organisation. Även medvetenhet 
kan ses som ett verktyg för chefen, där överensstämmelse i flexibilitet och gränskontroll är 
centralt för chef och medarbetare.  
 

2.3 Det digitala ledarskapet och att leda virtuella team 
Distansarbetet och det digitala ledarskapet är något som Contreras, Baykal och Abid (2020) 
belyser, samt hur organisering av detta skall ske för att organisationer skall överleva och 
fortsätta utvecklas i framtiden. Contreras, Baykal och Abid (2020) menar att ett digitalt 
ledarskap kräver att pålitliga relationer skapas och bibehålls till medarbetare, ett komplement 
som anses än viktigare nu än tidigare. Organisationers mål skall samtidigt uppnås, något som 
kan utgöra en svår balansgång och som kräver viss anpassning från ledare och medarbetare. 
 
En ledare är något som Malhotra, Majchrzak och Rosen (2007) beskriver, oavsett face-to-face 
eller på distans, som en person som bör inneha ett lösningsorienterat förhållningssätt, som kan 
skapa en vision för sitt team samt kommunicera budskap till teamet. Ledaren har en viktig 
position för att uppnå resultat och att skapa en kultur för sitt team och ledaren bör aktivt 
motivera sitt team genom att upprätthålla ansvar, arbeta mot mål och uppmärksamma 
medarbetarna, något som kan vara svårare över digitala plattformar. Något som även beskrivs 
vara av vikt för det digitala ledarskapet är att förstå och uppskatta det virtuella teamets 
mångfald, något som syftar till kunskap om olika medarbetares expertis, bakgrund och 
funktion. Detta belyses som en viktig nyckel för att samarbeta i virtuella team, där ledaren 
skall synliggöra det virtuella teamets styrkor för att skapa framgångsrika samarbeten. Enligt 
Malhotra, Majchrzak och Rosen (2007) kan ledaren därav förutom “vanliga” prövningar i 
ledarskapet behöva anpassa sitt digitala ledarskap i hänsyn till digitala medel för att 
framgångsrikt leda virtuella team.  
 
Malhotra, Majchrzak och Rosen (2007) menar att det finns viktiga aspekter att ha i beaktan 
för att framgångsrikt leda virtuella team. För att skapa och bibehålla förtroende i det digitala 
ledarskapet menar Malhotra, Majchrzak och Rosen (2007) att kommunikation är en av de 
viktigaste byggstenarna i ett digitalt ledarskap. Kommunikation via digitala plattformar kan 
vara en utmaning, något som gör att ledaren behöver upprätthålla kommunikationsnormer och 
regler för att säkerställa att information nås fram genom rätt kanaler till berörd medarbetare i 
teamet. Malhotra, Majchrzak och Rosen (2007) menar att struktur kring 
informationshantering och delning är en viktig uppgift i det digitala ledarskapet, men även att 
klargöra när kommunikation bör framföras via mejl, chatt eller virtuellt möte. Ledaren har 
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alltså en viktig roll för att skapa förutsättningar för en hållbar digital kommunikation i 
teamet.  
 

2.4 Kommunikation och det virtuella mötet  
En studie gjord av Zimmerman, Witt och Gill (2008) styrker vikten av kommunikation. I 
studien undersöks huruvida ledarskapet i en organisation bör förhålla sig till ett digitalt 
arbetssätt och digital kommunikation jämfört med att arbeta och kommunicera face-to-face på 
plats. Resultatet i studien visar att ett relationsinriktat ledarskap med fokus på stöttning, 
vägledning och motivation är att föredra vid digitalt ledarskap och digital kommunikation när 
den fysiska distansen mellan chef och medarbetare är påtaglig. Det framkom även i studien att 
en tydlig kommunikation kring mål och uppgifter är att fördelaktigt i virtuella team, men även 
att en interaktion face-to-face är att föredra i vissa fall när det kommer till att kommunicera. 
Zimmerman, Witt och Gill (2008) menar att implementera och presentera nya arbetssätt är 
bäst lämpat i en face-to-face interaktion än i en digital kommunikation, likaså att 
kommunicera med medarbetare vid mer personliga samtal där det kan vara av vikt att 
uppmärksamma kroppsspråk och ansiktsuttryck. Något som kan vara en utmaning att 
uppmärksamma via digital kommunikation i det digitala ledarskapet. Slutligen menar 
Zimmerman, Witt och Gill (2008) att en digital kommunikation fungerar väl vid redan 
etablerade relationer mellan chef och medarbetare samt vid redan implementerade arbetssätt 
och uppgifter. 
 
För att utöva ett digitalt ledarskap beskriver Malhotra, Majchrzak och Rosen (2007) det 
virtuella mötet som en viktig plats för att skapa sammanhållning, framåtanda och motivera 
teamet. Det virtuella mötet fungerar som en plats där mönster kan tolkas i den digitala 
interaktionen, för att se vilka som deltar samt vilka medarbetare som behöver extra stöd. 
Enligt Malhotra, Majchrzak och Rosen (2007) är det viktigt att i det digitala ledarskapet 
synliggöra och skapa erkännande för det virtuella teamet såväl som den enskilde 
medarbetarens insats, internt inom organisationen men även externt gentemot kunder. 
 
Mynaks (2021) kartläggning styrker tidigare forskning kring det digitala ledarskapet och det 
virtuella teamet. Kartläggningen presenterar att det virtuella mötet inte kan ersätta face-to-
face möten fullt då det riskerar att skapa en distans mellan chef och medarbetare. Den digitala 
interaktionen kan riskera den tillitsfulla relationen mellan chef och medarbetare som kan 
utgöra risker för välmående i teamet, det är därför av vikt att etablera en tillit vid digitalt 
arbete. Kartläggningen visar att en del möten fungerat bra att hålla digitalt, särskilt vid redan 
etablerade relationer och redan etablerade arbetssätt men personliga samtal belyses som 
svårare att hålla digitalt (Mynak 2021).   
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3 Teoretiska utgångspunkter  
I följande avsnitt kommer vi att presentera teoretiska utgångspunkter och centrala begrepp 
som vi anser är relevanta för vårt forskningsområde. Följande teorier kommer att 
presenteras: Förändringsprocessen, Ledarskap, Känsla av sammanhang samt Gränsteori och 
gränslöst arbete. Vi anser att följande teoretiska utgångspunkter är av relevans för studien då 
de kan ge oss en förståelse för verksamhetschefernas upplevelser av det digitala ledarskapet 
och att leda virtuella team i den omställning som skett till följd av Covid-19.   
 

3.1 Förändringsprocessen 
Vi har valt att belysa Lewins (1951) förändringsprocess då vi anser det är relevant för att 
förstå ledarskapet i förändring till ett digitalt ledarskap. Socialpsykologen Lewin (1951) 
intresserar sig för sekventiella förändringar och hur organisationer bör hantera dessa 
förändringar för att få en lyckad övergång och implementering. Totalt beskriver Lewin (1951, 
se Aronsson et al. 2012, s. 312) tre viktiga faser i en förändringsprocess som han formulerar 
som upptining, förflyttning och återfrysning. 
 

 
Figur 1. Lewins (1951) trestegsmodell för förändringsprocessen tolkad fritt av oss. 
 
I den första fasen upptining sätts fokus på att överge redan befintligt inlärda beteenden, 
strategier eller former i organisationen. När detta är genomfört kan förflyttningen påbörjas 
som innebär att implementering av nya beteenden, strategier och former i organisationen 
börjar flyttas. När de första två faserna är genomförda och implementerade kan slutligen 
tredje fasen återfrysning tillämpas och därmed avsluta förändringsprocessen. Aronsson et al. 
(2012, ss. 312-314) menar att förändringsfaser ofta blir chefens ansvar, då denne skall driva 
förändringen i mål. Detta ställer i sin tur krav på ledarskapet. Några andra som beskriver 
förändringsprocessen är Sveningsson och Alvesson (2014, s. 109) som beskriver chefens roll 
som förändringsagent och svårigheterna som kan komma till följd av en 
organisationsförändring. Förändringar kräver inte bara tid och energi från chefer utan även 
acceptans från medarbetarnas sida.  
 

3.2 Ledarskap  
Ledarskapet är centralt i vår studie då det är något som verksamhetscheferna utövar i sitt 
team. Det finns olika perspektiv på ledarskap och ledarskap är något som kan beskrivas 
utifrån en rad olika definitioner. Yukl (1989) forskar inom ledarskapsområdet och utifrån hans 
forskning kan ledarskapet tolkas som en förmåga att skapa inflytande. Yukl (1989) beskriver 
att ledarskap betyder att ledare kan skapa inflytande i organisationer för att uppnå strategier 
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och mål, skapa engagemang och sammanhållning hos medarbetarna samt stärka 
organisationskulturen. I ytterligare forskning menar Yukl (2011, se Aronsson et al. 2012, s. 
325) att ledare kan skapa inflytande genom att tolka externa händelser i omgivningen och 
genomföra samarbeten även utanför organisationen. Ledare kan också utveckla medarbetarnas 
kompetens och självförtroende, utveckla och organisera aktiviteter i arbetet samt skapa och 
dela ny kunskap i organisationen. Aronsson et al. (2012, s. 325) beskriver att dessa processer 
av att skapa inflytande tyder på att kommunikation och relationer är centrala för att lyckas 
som ledare.  
 
Sveningsson och Alvesson (2014) problematiserar distinktionen mellan chef kontra ledare, 
vad som skiljer dem åt samt belyser att det kan vara svårt att förstå tydliga skillnader mellan 
vad en chef gör och vad en ledare gör. Sveningsson och Alvesson (2014, s. 55–58) menar att 
en chef kan ses som en person som arbetar mer administrativt och med byråkratiska processer 
såsom planering och budgetering som är av mer formellt slag i organisationer. Detta är något 
där även Aronsson et al. (2012) instämmer, att chefer kan uppfattas stå för mer formella 
regler, kontroll och ordning medan ledarskap är mer relations- och förtroendeinriktat. 
Summerat beskriver Aronsson et al. (2012, s. 326) att ledarskapet kan ses som en process och 
en komponent som är en del av chefsrollen. Något som även Sveningsson och Alvesson 
(2014, s. 56) nämner i beskrivningen av att ledarskap möjliggörs genom chefsjobbet som 
plattform och resurs. 
 

3.2.1 Transformativt ledarskap  
Flertalet olika typer av ledarskapsstilar existerar men eftersom vår studie intresserar sig för 
ledarskapet i en föränderlig tid så anser vi att det transformativa ledarskapet är en intressant 
utgångspunkt för att skapa förståelse för ledarskapets komplexitet. Sveningsson och Alvesson 
(2014) menar att istället för att fokusera på diverse formella chefsuppgifter för att få 
organisationen att fortlöpa, ligger vikten i ett transformativt ledarskap på ledarens förmåga att 
leda och inspirera i utveckling och förändring. Det transformativa ledarskapet handlar enligt 
Sveningsson och Alvesson (2014, s. 51) om ledarens relation till medarbetaren och hur 
ledaren kan guida medarbetaren genom förändringsfaser som kan uppstå i organisationer. 
Enligt den beskrivningen bör en transformativ ledare därför ha en förmåga att motivera sina 
medarbetare, skapa en lojalitet till organisationen och skapa tillitsfulla relationer till 
medarbetare. Ett transformativt ledarskap är enligt Aronsson et al. (2012, ss. 335-336) nära 
kopplat till karisma då ledaren bör ha en förmåga att influera och nå fram till medarbetarna 
för att skapa motivation i förändringar. Sveningsson och Alvesson (2014, s. 50) menar att den 
transformativa ledarskapsstilen går att knyta an till dess föregångare, det situationsanpassade 
ledarskapet som precis som namnet antyder, visar på ledarens förmåga att anpassa ledarskapet 
efter situation. Något som kan kopplas till den transformativa ledarens förmåga att leda 
genom förändring och utveckling. Det situationsanpassade ledarskapet tyder på att chefen bör 
ha en förmåga att anpassa sitt ledarskap till kontext, uppvisa olika egenskaper samt handla 
efter vad situationen kräver. 
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3.3 Känsla av sammanhang 
Vi anser att Känsla av sammanhang (KASAM) är relevant att belysa då vi vill skapa en 
förståelse för vilka faktorer i distansarbetet som kan inverka på verksamhetschefernas känsla 
av sammanhang i det digitala ledarskapet. Känsla av sammanhang utgår ifrån forskning av 
Antonovsky (1987) och handlar om faktorer som bidrar till ökad hälsa i arbetslivet. Tre 
komponenter finns myntat i begreppet som är begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet. 
Med begriplighet syftar Antonovsky (1987) till att den egna uppfattningen av arbetsuppgifter 
och arbetsmiljö bör motsvara chefers och organisationens förväntningar och ställda krav. 
Hanterbarhet syftar till att resurser och stöd behöver finnas till förfogande för att möta 
förväntningar och ställda krav. Slutligen menar Antonovsky (1987) att meningsfullhet 
inbegriper att se utöver det som ingår i arbetet för att skapa värde utifrån mer existentiella 
faktorer och därefter uppnå meningsfullhet. Om dessa tre komponenter i KASAM samvarierar 
och är starka kan de enligt Antonovsky (1987) bidra till en bättre hälsa för individen i 
arbetslivet (Antonovsky 1987, se Olsson, Hansson, Lundblad & Cederblad 2005). 
 

3.4 Gränsteori och gränslöst arbete  
Gränsteori och gränslöst arbete är relevant för vår studie då vi vill skapa förståelse för hur 
distansarbete kan skapa nya gränser och hur detta kan påverka verksamhetschefernas 
utövande av det digitala ledarskapet. Styrning av en organisation innefattar att styra inom 
definierade gränser för att uppnå uppsatta mål. Aronsson et al. (2012, s. 128) menar att 
styrningen kan behöva omdefinieras och utmana redan befintliga gränser för att skapa nya 
gränser och nå uppsatta mål. Gränsteori har sin utgångspunkt i att en gränsöverskridning och 
förflyttning inom en organisation kan innebära nya gränser i form av exempelvis kulturella, 
sociala, fysiska, organisatoriska och geografisk placering av arbete. Detta kan innebära både 
förändring och utveckling nära kopplat till begreppen frihet och kontroll på individnivå, något 
som kan innebära motsatsen i form av mindre kontroll till följd av gränsöverskridning.  
 
Det gränslösa arbetet sammanfattas av Aronsson et al. (2012) som det flexibla samspelet och 
uppluckringen av struktur och riktlinjer av tid och rum i arbetslivet. En koppling kan dras till 
effekterna av Covid-19 och Folkhälsomyndighetens (2020b) rekommendationer om arbete 
hemifrån. Skiljelinjen av dessa riskerar därför att suddas ut och ställer krav på individen som 
skall ansvara för var arbetet skall utföras men även när. Denna flexibilitet har därför olika 
konsekvenser som kan vara gynnsamma beroende på individens förutsättningar att hantera 
flexibiliteten. Arbete hemifrån kan exempelvis utgöra en positiv aspekt i form av att mindre 
tid läggs på pendling och i förlängningen underlätta i livspusslet. Att ha hemmet som 
arbetsplats ställer dock nya krav på individen. Det kan påverka individen på olika sätt 
beroende på hur förutsättningarna för en bra arbetsmiljö ser ut i hemmet, exempelvis i form 
av tillgång till kontor, utrustning samt lugn och ro. Även om tid tjänas in vid minskad 
pendling finns det en risk att arbetstiden utökas då arbetet är tillgängligt dygnet runt i 
hemmet. Aronsson et al. (2012, ss. 126-128) definierar detta som “Dygnet runt samhället”, 
något som kan skapa goda förutsättningar för effektivitet i exempelvis internationella 
organisationer med olika tidszoner. En flexibilitet kan skapas genom möjligheten för 
individen att förlägga sitt arbete utefter när det passar. Det kan även bli en negativ aspekt då 
arbetet riskerar att inskränka på fritiden genom att arbetet ständigt finns tillgängligt, något 
som innebär att gränsen mellan arbete och fritid suddas ut. 
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4 Metod 
I följande avsnitt kommer vald metod att presenteras. Vidare kommer vi presentera urvalet, 
genomförandet och analys av materialet. Slutligen kommer vi diskutera etiska överväganden 
och vår egen förförståelse.  
 

4.1  Val av metod 
Syftet med studien är att undersöka verksamhetschefers upplevelser av det digitala 
ledarskapet på Parker Hannifin till följd av Covid-19. En kvalitativ studie ansågs vara en 
lämplig metod för att skapa förståelse för verksamhetschefernas upplevelser. När intresset i en 
studie har sin tyngd i att skapa en förståelse för upplevelser rekommenderar Bryman (2018) 
en kvalitativ metod. I en kvalitativ studie är det vad och hur respondenterna uttrycker sig som 
är i centrum. Forskaren vill skapa en förståelse för deras perspektiv och tyda deras uppfattning 
kring forskningsfrågorna (Bryman 2018, ss. 487-488). Med detta som utgångspunkt ansåg vi 
att en semistrukturerad intervjuform var lämplig då denna struktur tillåter en flexibilitet i 
samtalet mellan oss och verksamhetscheferna samt ger utrymme för diskussion, reflektion och 
följdfrågor. Vi skapade en intervjuguide med tre huvudteman: Ledarskapet före Covid-19, Det 
digitala ledarskapet under Covid-19 samt Möjligheter och begränsningar med virtuella team. 
Under respektive teman fanns frågor tillhörande lämplig kategori men frågorna kunde ställas i 
olika ordning med möjlighet till fördjupning i form av följdfrågor, något som skapade en 
flexibilitet i samtalet (Bryman 2018, s. 563). Utöver detta är den metodologiska 
utgångspunkten grundad utifrån ett fenomenologiskt förhållningssätt som antagits av oss. 
Detta, likt den kvalitativa intervjumetoden, intresserar sig för att skapa en förståelse för 
verksamhetschefernas livsvärld (Kvale & Brinkman 2014, s. 44).  
 

4.2  Urval  
Tillträde till organisationen fick vi genom en av våra personliga och professionella kontakter, 
då en av oss tidigare arbetat på Parker Hannifin och har viss kännedom om organisationen. 
Två personer på HR-avdelningen kontaktades via mejl för att undersöka intresset av att utföra 
studien på Parker Hannifin. Därefter inleddes ett samarbete och tillfällen för möten kring 
studien gavs. Vidare fick vi via HR-avdelningen kontakt med potentiella respondenter på 
Parker Hannifin.  
 
I urvalet efterfrågade vi verksamhetschefer som leder ett virtuellt team till följd av Covid-19. 
Verksamhetschefer från både säljbolaget och tillverkningsenheten efterfrågades för att få en 
inblick i respektive bolag på Parker Hannifin i Borås. Det är således verksamhetschefer från 
båda enheterna som har intervjuats för att uppnå empirisk mättnad. Vi använde ett målstyrt 
urval för att besvara syfte och frågeställning där tio verksamhetschefer tillfrågades om att 
delta i studien som resulterade att sju verksamhetschefer intervjuades. Ett målstyrt urval ansåg 
vi vara bäst lämpat då respondenterna hade specifika kriterier att uppfylla för att vara aktuella 
för studien, såsom att inneha en befattning som verksamhetschef med personalansvar för ett 
virtuellt team samt organisationstillhörighet (Bryman 2018, ss. 496-497).  
 
Vi fick kontakt med potentiella respondenter att intervjua för studien genom Parker Hannifins 
HR-avdelning, något som innebär att det finns en risk att de kan identifieras i sin roll som 
verksamhetschef. För att i största mån försöka säkerhetsställa verksamhetschefernas identitet 
har vi valt att i resultatet presentera de som en grupp av respondenter i samstämmiga svar 
samt som respondenten i enskilda svar. Verksamhetscheferna kommer inte att presenteras 
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med fiktiva namn, bokstäver eller nummer. Vi kommer inte dela någon information om roll, 
ålder, kön, utbildningsbakgrund eller annan information som kan härledas direkt till 
verksamhetscheferna. Detta för att i största mån försöka säkerhetsställa att inga svar kan 
identifieras och kopplas ihop med en viss respondent. Därför kommer inte heller resultatet att 
presentera skillnader mellan säljbolaget och produktionsenheten i Borås, detta för att inte 
riskera att någon identifieras.    
 

4.3  Studiens genomförande och material 
Första intervjun schemalades i god tid före resterande intervjuer för att vi skulle ha tid att gå 
igenom transkribering samt justera intervjuguiden inför kommande intervjuer. Genom denna 
struktur reviderades intervjuguiden och användes framgångsrikt till resterande intervjuer (Se 
Bilaga 1). Denna struktur bidrar till en tillförlitlighet i intervjuguiden som kan ses som en 
intern validitet där vi aktivt arbetade med våra teoretiska utgångspunkter i dialog med 
insamlad empiri (Bryman 2018, ss. 465-466).   
 
På grund av Covid-19 och Folkhälsomyndighetens (2020b) rekommendationer om att minska 
antalet nya kontakter och att arbeta hemifrån om möjligt, utfördes intervjuerna digitalt via 
plattformen Zoom. Förutom rådande rekommendationer ansågs detta tillvägagångssätt som 
fördelaktigt då det även bidrog till en tidseffektivitet för oss och respondenterna då den ena 
parten inte behöver åka någonstans för inbokat intervjutillfälle. Zoom möjliggör för en 
geografisk frihet då respondenterna kan genomföra intervjun var de vill och i tidsaspekt även 
en flexibilitet att förlägga intervjun på passande tid utifrån när det passar respondenterna bäst. 
I intervjuförfrågan erbjöds samtliga respondenter intervjutider på dagtid förlagt på arbetstid. 
Dock öppnades det upp för en flexibilitet om detta inte passade respondenterna, något som 
resulterade i att två intervjuer genomfördes efter arbetstid (Bryman 2018, ss. 592-593).  
 
Alla sju intervjuer varade mellan 45 och 60 minuter där vi, studiens två forskare deltog under 
samtliga intervjuer. Ett schema fastställdes där vi turades om att hålla i intervjun samt 
anteckna. Därav kunde en av oss fokusera helt på frågorna och respondentens svar samt att 
ställa följdfrågor, medan den andre fokuserade på att anteckna dialogen för att underlätta 
senare transkribering. I slutet av varje intervju öppnades dock frågan upp för den som 
antecknade om det fanns någon ytterligare följdfråga. Det fanns därför ytterligare chans att 
ställa frågor för att säkerställa kvalitén och eventuellt få mer fördjupning i intervjun. Samtliga 
intervjuer spelades in och frågan om samtycke till inspelning ställdes till samtliga 
respondenter som gav sitt godkännande. Att spela in intervjuerna ansågs fördelaktigt då 
intresset i studien är att skapa en förståelse för vad respondenterna uttrycker och hur de 
uttrycker sig under intervjun. En inspelning är även fördelaktigt för att inte riskera att något 
missas under intervjuns gång. Även om anteckningar förs under intervjuerna så riskerar saker 
att missas, därför ställdes frågan om att spela in intervjun till respondenterna för att minimera 
eventuellt bortfall och för att kvalitésäkra intervjun och fånga upp respondenternas exakta 
svar (Bryman 2018, ss. 577-578). När avslutande frågor hade ställts stängdes inte inspelning 
av, detta för att fånga upp eventuella reflektioner på slutet som kunde vara användbart för 
studien. Genom att både anteckningar fördes samt att intervjuerna spelades in kunde därför 
transkribering av intervjuerna effektiviseras och tolkas utifrån samtalet då vi kunde gå tillbaka 
och anteckna samtalet exakt utifrån hur vi och respondenterna uttryckte sig. Totalt 
transkriberades 82 sidor text, där vi turades om att transkribera då en intervju tog ca 5-6 
timmar att transkribera (Bryman 2018, ss. 578-579). Den interna reliabiliteten kan även 
säkerställas i studien, då vi lade upp en strategi för transkribering och tolkning innan första 
intervjun. Efter varje avslutad intervju delade vi även det inspelade materialet med varandra 
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för att säkerställa en rättfärdig tolkning, tillförlitlighet i transkribering samt den interna 
reliabiliteten i undersökningen (Bryman 2018, ss. 465-466).  
 

4.4 Bearbetning och analys 
En abduktiv ansats ansågs vara bäst lämpad för studien då vi redan tagit del av teoretisk 
information samt skapat oss en förförståelse kring Covid-19 och effekten på ledarskapet i 
organisationer. Vidare hade även en av oss förkunskaper om Parker Hannifin, något som 
också fick beaktas. Med detta i åtanke ansågs därför ett abduktivt förhållningssätt som det 
mest lämpade, då vi aktivt inte kan bortse från redan tillämpad förkunskap och därför rör oss 
mellan teori och empiri. Studien har under hela arbetets gång följt ett abduktivt 
förhållningssätt, där syfte och frågeställning formulerades i starten av undersökningen. I 
samband med detta valdes en myndighetskartläggning och tre vetenskapliga artiklar ut som 
ansågs passa temat för undersökningen. Dock lämnades det utrymme för en fjärde 
vetenskaplig artikel som kunde adderas och definieras efter att eventuella nya teman framträtt 
i resultatet. Denna rörelse mellan teori och empiri ansågs vara passande i en abduktiv ansats 
och utgjorde därför en röd tråd genom hela arbetet (Kvale & Brinkman 2014, s. 99).  
 
Vidare har en tematisk analys använts i analys av resultatet. Vi valde en tematisk analys för 
att kunna identifiera teman och i kombination med den abduktiva ansatsen påverka valda 
vetenskapliga artiklar samt teorier för att finna det som vi anser vara bäst lämpat för studien.  
Det fanns en rörlighet och dialog mellan resultatets teman som framträdde och som sedan 
applicerades. I analys av resultatet lästes samtlig transkribering noggrant igenom i två olika 
omgångar. I första omgången framträdde utifrån respondenternas svar sex teman som berörde 
sociala aspekter, gränslöst arbete, ledarskap, processer och rutiner, virtuella team och 
distansarbete samt framtiden. Vi kodade materialet i färg efter vad respondenterna berättat 
och därefter placerades markerat område in under respektive tema. Dessa teman 
sammanställdes sedan till fem som lade grund för de fem huvudrubriker vi valt i resultatet. 
Sedan lästes transkribering igenom igen för att stämma av att inte något tema missats. I sista 
steget av analysen förde vi dialog kring definierade teman och gjorde en avstämning mot 
vetenskapliga artiklar samt definierade vilka teorier som ansågs aktuella utefter analys av 
resultatet, detta i enlighet med vår abduktiva ansats (Bryman 2018, s. 702-703) (Kvale & 
Brinkman 2014, s. 99). Vi har valt ut citat efter vad som passar in i respektive tema. Samtliga 
respondenter har citerats i resultatet och citaten har redigerats något för att göras läsbara.  
 

4.5 Etiska överväganden  
Vi har följt Vetenskapsrådets fyra forskningsetiska principer under hela studien 
(Vetenskapsrådet 2002). När respondenterna kontaktades för att boka en intervjutid ställdes 
frågan om de fortfarande var intresserade av att delta i studien. Samtliga sju respondenter 
accepterade då och fick även ta del av en standardiserad samtyckesblankett som vi hämtade 
från Pingpong som Högskolan i Borås publicerat för användning till examensarbetet. Denna 
blankett anpassades där syfte och frågeställning presenteras i informationen. Respondenterna 
fick information om vad studien skulle användas till och vad som var syftet, därför uppfyllde 
blanketten informationskravet. Blanketten informerade även att respondenterna inte skulle 
benämnas med uppgifter om kön, ålder, namn eller beskrivning av roll eller ansvarsområde i 
resultatet, därmed uppfyllde blanketten konfidentialitetskravet. Detta ansågs vara av vikt för 
att inte riskera att respondenterna identifierades eftersom att de tillfrågats om deltagande i 
studien av HR-avdelningen. Nyttjandekravet uppfylldes även för studien då information om 
att endast vi skulle ta del av insamlat material framfördes, de informerades även att inspelning 
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samt transkribering av intervjuer skall raderas efter avslutad och godkänd studie. Slutligen 
uppfylldes även samtyckeskravet då respondenterna fick ta del av samtyckesblankett och välja 
att signera dokumentet eller att ta det muntligt vid start av intervju. I starten av samtliga 
intervjuer säkerställdes samtyckeskravet även en extra gång då frågan om de fortfarande ville 
delta ställdes. Två respondenter valde att ge muntligt samtycke och då lästes samtliga punkter 
upp ur samtyckesblanketten för att följa Vetenskapsrådets forskningsetiska principer och 
dessa inspelningar sparades ner (Vetenskapsrådet 2002) (Bryman 2018, ss. 170–172, 175–
176).  
 
Andra etiska aspekter som vi har tagit hänsyn till är medvetenheten om att studien är ett 
samarbete med Parker Hannifin, där det finns en risk att vi som forskare kan hamna i 
beroendeställning gentemot organisationen. Detta har noga diskuterats mellan oss och vi anser 
att vi undvikit en beroendeställning då vi kontaktade organisationen först med förslag om fyra 
olika undersökningsområden. Två personer på Parker Hannifins HR-avdelning visade intresse 
för temat digitalt ledarskap och därefter fördes en dialog, där dem fungerat som 
kontaktpersoner. Vi har under studiens gång fått värdefull hjälp med fakta och stöttning av 
organisationen vid eventuella frågor. Parker Hannifin har tidigare fokuserat på att undersöka 
effekter av Covid-19 på medarbetarenivå men inte på chefsnivå. Därifrån valde vi inriktning 
mot det digitala ledarskapet samt skapade syfte och frågeställning för en studie. Studien ligger 
i Parker Hannifins intresse såväl som i vårt, då vi tagit första kontakt samt styrt studiens 
utformning. Vi är medvetna om de etiska dilemman som kan uppstå i vår roll och om 
organisationen påverkar vid ett samarbete, men vi anser att detta tagits i beaktan under hela 
samarbetet samt att vi tidigt i idéstadiet varit medvetna och problematiserat detta (Kvale & 
Brinkman 2014, ss. 111–112).  
 

4.6 Förförståelse och egna värderingar  
Det fanns en förförståelse att beakta under hela studiens gång då en av oss tidigare arbetat på 
Parker Hannifin samt har familjemedlemmar som är arbetstagare i organisationen. 
Förförståelsen var gynnsam i kontaktskapandet med organisationen då en av oss kunde bidra 
med sitt kontaktnät och förförståelse i valet att kontakta organisationen för en studie. 
Eftersom det fanns en risk för igenkänning av den ena av oss under intervjuerna var vi extra 
tydliga med att meddela information kring hur vi arbetar för att följa konfidentialitetskravet. 
Under studiens gång fick vi möjlighet att besöka Parker Hannifin i Borås för att få en 
företagspresentation samt rundvandring i produktionen. Detta skapade en förförståelse för oss 
båda, något som kan ses som en positiv aspekt då vi kan få en tydligare bild av 
respondenternas beskrivningar under intervjun. Det kan dock även bli i negativ bemärkelse då 
vår förförståelse riskerar att förstärka eller förminska något som berättas av respondenterna. 
Att en av oss sedan tidigare har inblick i organisationen kan även riskera mindre mottaglighet 
för andra åsikter och oväntade reflektioner som ges av respondenterna.  
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5 Resultat  
Studiens fokus är att undersöka verksamhetschefers upplevelser av det digitala ledarskapet 
samt att leda virtuella team under Covid-19. Nedan kommer resultatet från våra sju intervjuer 
presenteras under olika teman som framträtt i analys och kodning av materialet. Följande 
teman har lagt en grundstruktur för resultatet: Ledarskap, Sociala aspekter, Gränslöst arbete, 
Virtuella team och distansarbete samt Framtiden. Utifrån analys och kodning av materialet 
skapades fem huvudrubriker i resultatet som är Förändringar i ledarskapet under Covid-19, 
Möjligheter och begränsningar med virtuella team, Social interaktion via digitala medel, 
Arbete och fritid i ökat distansarbete samt Leda virtuella team i framtiden.  
 

5.1 Förändringar i ledarskapet under Covid-19 
Omfattning av hur mycket respondenterna arbetar hemifrån skiljer sig beroende på roll samt 
enhet. Somliga arbetar hemifrån 100 procent, andra 50 procent eller mindre. En gemensam 
faktor för samtliga respondenter är att nästan 90 procent av alla möten sker virtuellt även om 
respondenterna är på arbetsplatsen eller i hemmet. Samtliga respondenter har deltagit i någon 
eller flera ledarskapsutbildningar före Covid-19 som erbjuds av Parker Hannifin. Några av 
respondenterna har en större vana av distansarbete, att arbeta över digitala plattformar samt att 
ha digitala möten då detta förekommit i viss utsträckning redan före Covid-19, medan andra 
respondenter har mindre eller ingen erfarenhet alls av detta. 
 
Utifrån de sju olika intervjuerna framkom reflektioner hur respondenterna beskriver sitt 
ledarskap. Respondenterna beskriver att det är viktigt att som ledare vara medveten om sina 
egna styrkor och svagheter och hur dessa kan användas på bästa sätt. Likaså gäller förståelsen 
för ens team och att förstå vilka personligheter och kulturer som finns inom organisationen. 
Respondenterna beskriver att en viktig del i det digitala ledarskapet är att med teamet 
definiera tydliga mål och arbeta mot dessa tillsammans. Nedan presenteras en modell av några 
av de beskrivningar som uppkom i frågan om hur respondenterna ser på sitt ledarskap: 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figur 2. Egen modell baserad på respondenternas beskrivningar om synen på sitt ledarskap. 
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Ledarskapet är något som enligt samtliga respondenter till viss del förändrats när det utförs 
över digitala plattformar. Grundelementen i ledarskapet är något som de upplever kvarstå, fast 
med några komplement för att hantera och anpassa utövandet digitalt till följd av rådande 
pandemi. 
 
[...] jag tror bara det som förändrats är förutsättningarna att utöva man får och sättet man 
interagerar, pratar och träffas på. Men jag tror inte att själva ledarskapet har förändrats [...] 
så jag skulle nog säga att själva grundfilosofin i ledarskapet är densamma, möjligtvis kan det 
ta längre tid och komma fram till… till samma resultat. 
 
En respondent beskriver att ett mer situationsanpassat ledarskap kan behövas i situationer som 
Covid-19. Något respondenterna beskriver som ett viktigt komplement i ledarskapet är en 
tätare kommunikation eftersom de anser att det är viktigt att fånga upp det psykosociala även i 
digitala interaktioner. Respondenterna berättar att de i det digitala ledarskapet får lära sig att 
kommunicera på ett annat sätt och att vara lyhörd för att förstå medarbetarnas signaler och 
behov eftersom kroppsspråket inte är lika tydligt över en skärm.  
 
[...] spontant skulle jag säga att det inte skiljer sig jättemycket mot vanligt, dem vanliga 
klassiska ledaregenskaperna. Om det är något som blir ännu viktigare så kanske det är 
möjligtvis att bli ännu duktigare på att lyssna och läsa av sina medarbetare. Om det var svårt 
innan så blir det ju ännu svårare eftersom vi tappat en del av den mellanmänskliga kontakten 
[...]. 
 
[...] jag tycker det svåraste är att fånga upp det här... alltså det mellanmänskliga…tjöta lite 
och se hur det är egentligen. Det är definitivt svårt att fånga upp tycker jag, så det är väl 
framför allt det som blivit en stor förändring.  
 
Ett annat komplement i ledarskapet som respondenterna anser är viktigt är att vara mer 
tillgänglig. En del respondenter upplever att de är mer tillgängliga nu, medan vissa upplever 
en minskad tillgänglighet. En reflektion som framförs rörande ökad tillgänglighet är att 
genom ett öppet zoom-rum skapa utrymme för medarbetare att komma in tidigare eller stanna 
kvar efter möten. Även att vara mer synlig och tillgänglig över digitala plattformar såsom 
organisationens digitala forum möjliggör enligt respondenterna att alla får möjligheten att 
även hemifrån kunna ta del av information och följa organisationens framfart. Enligt 
respondenterna kan tillgängligheten som de försöker erbjuda medarbetarna dock innebära fler 
möten och att deras kalender bokas upp, något som istället kan få respondenterna att uppfattas 
som mer otillgängliga när medarbetarna ser sin chefs utåt sett fullbokade kalender. 
 
Egenskaper som tidigare lyfts av respondenterna i hur de ser på sitt ledarskap är att vara 
coachande och stöttande, något som har fått en större innebörd för respondenterna under 
Covid-19. Respondenterna anser att det är viktigt att i oroliga tider visa empati för 
medarbetare samt ha ett stöttande förhållningssätt inför deras arbete, prestation och 
anpassning till ett digitalt arbete i hemmet.  
 
[...] man har ju fått lägga, man har ju fått tänka om lite grann i hur man kommunicerar och 
vad man efterfrågar av personalen som sitter hemma. Man har ju fått lägga en del tid på att 
verkligen sporra i hur det verkligen är, hur är det att sitta hemma, hur funkar det, har du rätt 
utrustning, mår du verkligen bra [...]. 
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Respondenterna beskriver även en ökad tillit till sina medarbetare som ett komplement för att 
kunna leda digitalt. Vidare beskriver respondenterna att de i rollen som chef behövt släppa lite 
på kontrollen och lita på att medarbetarna tar ansvar för sitt arbete oavsett geografisk 
placering.  
 
[...] man har ju inte, man har ju inte den insynen som om man träffas på arbetsplatser.  Du vet 
inte allt och du kanske inte får svar på alla frågor du ställer och du kan liksom inte se det 
själv. Det är en risk, men vet inte hur stor den är men absolut det är en risk, man tappar 
kontrollen lite grann som chef... på gott och ont. 
 
Respondenterna berättar att det har funnits en viss oro och tveksamhet bland vissa att låta 
medarbetare arbeta hemifrån före Covid-19, något de insett faktiskt fungerar bra gällande 
medarbetarnas engagemang, produktivitet och stresspåverkan. Förutom ökad insikt om att det 
fungerar för medarbetarna att arbeta hemifrån beskriver respondenterna att de själva fått en 
ökad arbetsro av att arbeta hemma några dagar i veckan. Respondenterna beskriver att det är 
positivt att kunna fokusera på sitt arbete och arbeta ostört utan att bli avbruten. 
 
[...] det är väldigt intressant för jag kan ju säga att vi har nog vart väldigt tveksamma och 
skeptiska till att låta personal jobba hemifrån ibland, men där är jag nästan helt säker på att 
vi fullständigt har tänkt om. Det är ju faktiskt en jätte möjlighet beroende lite på vad man har 
för arbetsuppgifter och grejer, och kunna sitta hemma ostört utan att folk står i dörren [...]. 
 

5.2 Möjligheter och begränsningar med virtuella team 
Omställningen till att arbeta mer eller helt hemifrån beskrivs som olika svår av 
respondenterna. Här särskilde det sig beroende på avdelning och tidigare erfarenhet av 
distansarbete. Flera av respondenterna anser generellt att omställningen till att leda sitt team 
virtuellt fungerat väldigt bra. En av respondenterna beskriver att standardiserade processer 
och rutiner har fungerat bra att flytta från fysiska till digitala plattformar, men benämner att 
nya projekt kan vara svårare att implementera som chef eftersom man måste få med alla i 
teamet och veta att alla är med och förstår. Respondenten beskriver att vissa moment som 
fysiska tavlor med olika nyckeltal blivit ännu tydligare för teamet att se digitalt, något som 
respondenten menar är positivt. Några av respondenterna beskriver att deras arbete innan 
Covid-19 inneburit en del resor och att det därmed redan fanns en kultur av att arbeta 
hemifrån i deras team. En annan synvinkel som ges av några respondenter är att det även 
fanns implementerade strukturer för digitala möten innan pandemin då teamet varit utspridda 
på olika orter. Omställningen upplevdes därför inte som så omfattande av några respondenter, 
något som ansågs vara en fördel när rekommendationerna för arbete hemifrån infördes. 
 
[...] vi var ju utspridda redan och det fanns redan en kultur av att vi jobbar hemifrån när vi 
behöver det eftersom det här yrket… är ju ganska... man behöver vara ganska flexibel [...]. Ja 
det fanns en kultur av att jobba på distans redan i en viss utsträckning så jag tror inte 
omställningen var jättestor.  
 
[...] vi hade redan en ganska hög acceptans, vi var vana att köra mycket möten på Teams med 
varandra eftersom vi är utspridda så jag skulle säga att vi har klarat oss bra. Det har inte 
varit en jättestor omställning. Jag tror snarare problemet är att dem eller jag inte får komma 
ut och resa till kunder, det är det. Jag tror inte det digitala arbetet är bekymret för dem utan 
att det har fungerat bra. 
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En av respondenterna beskriver att ett stabilt team såsom förkunskap och redan etablerade 
relationer är en stor fördel vid omställning till digitalt arbete.  
 
[...] de hade varit en del av teamet ett ganska bra tag och kände varandra ganska väl och 
visste vart man hade varandra och man visste hur olika personer funka och hur man agerade 
sinsemellan. Så att flytta den plattformen från fysiskt till digitalt, det var inte superkrångligt 
liksom [...]. 
 
Respondenterna beskriver att användandet av digitala möten har blivit normaliserat och 
enklare att använda sig av. En av respondenterna berättar att normaliseringen ökat 
mottagligheten av implementeringen för digitala arbetssätt i teamet när omställningen var ett 
faktum, en implementering som en respondent upplevde som svårare före Covid-19. 
Samtliga respondenter beskriver att den största skillnaden i omställningen är att börja arbeta 
mer via digitala medel såsom Microsoft Teams och Zoom, något som skapat nya processer 
och rutiner i deras roll som chef.  
 
[...] innan pandemin var alla möten fysiska, vi träffades i ett konferensrum. Det är den 
jättestora skillnaden, vi hade alltid fysiska möten, vi var i samma rum, ja det är väl det som är 
den stora skillnaden är att nu har vi inte alls fysiska möten… nu har vi bara digitala möten. 
 
Några av respondenterna lyfter fram att de i omställningen till ett digitalt ledarskap har 
fokuserat mer på administrativt förbättringsarbete i form av att säkerställa att dokument och 
information är uppdaterat på teamens digitala plattformar. Samtliga respondenter beskriver att 
resor till andra Parker Hannifin enheter och kunder runt omkring i världen tidigare varit en 
stor del av arbetsinnehållet, något som har försvunnit helt. Några av respondenterna beskriver 
detta som positivt i och med den kostnadseffektivitet som skapas för organisationen, fördelar 
för miljön samt den tid som sparas genom minskad restid.  
 
[...] jag tycker att det har gått mycket bättre än vad jag skulle förväntat, om någon skulle 
berättat för mig innan Covid-19 att vi ska gå till en situation att vi ska inte ska resa under ett 
år, då hade jag blivit väldigt bekymrad om framtiden [...]. 
 
En annan respondent lyfter reflektionen att omställningen som skett till digitala möten även 
driver Parker Hannifin framåt snabbare eftersom tiden effektiviseras. Flera av respondenterna 
beskriver att det sparas mycket tid av att inte behöva gå till och från interna möteslokaler, 
eftersom uppkoppling på möten sker snabbt via digitala medel. Samtliga respondenter 
beskriver dock att naturliga rörelser i arbetet försvinner när de flesta möten sker digitalt. En 
gemensam reflektion som lyfts av respondenterna är att de upplever det som fördelaktigt att 
kunskap tillkommit om att vissa möten faktiskt kan förläggas digitalt. 
 
En annan positiv aspekt med att leda ett virtuellt team anser en respondent vara större 
flexibilitet att boka in möten med medarbetarna mer utspritt över veckan. Tidigare skedde 
dessa möten på givna dagar vilket innebar att respondent samt medarbetare behövde vara på 
plats i Borås. Ytterligare en fördelaktig aspekt som lyfts är att digitala möten ger fler 
möjligheter till att bjuda in externa och interna experter för att lättare bidra och dela kunskap, 
något som respondenterna anser är enklare nu än vad det var tidigare vid fysiska möten före 
Covid-19. Respondenterna beskriver att det ger möjlighet till en tätare interaktion 
internationellt inom organisationen. En annan aspekt som respondenterna lyfter är att digitala 
möten ger förutsättningar för alla i teamet att delta på lika villkor, då alla får samma 
förutsättningar till att ta del av PowerPoints och information oavsett var man befinner sig.  
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[...] alltså om man har medarbetare på andra orter kan de ansluta på precis samma villkor, 
som alla andra gör när det tidigare kanske snarare var sex, sju personer runt ett bord och två 
på telefon, då blir det inte riktigt samma… då är man inte med på samma villkor [...]. Nu är 
alla med på precis samma villkor och det funkar på samma sätt. Det tror jag är en fördel [...]. 
 
Det ges olika perspektiv av respondenterna angående interaktionen med medarbetarna i 
teamet. Någon respondent beskriver interaktionen som tätare då det anses vara enklare att ta 
kontakt via digitala medel än före Covid-19. En annan respondent beskriver att interaktionen 
med medarbetarna är liknande som förut med individuella avstämningar, även om 
interaktionen nu sker digitalt. Respondenten berättar att dessa avstämningar har en viktigare 
karaktär nu, då avstämningarna anses vara ett tillfälle att prata om frågor kring tjänsten men 
även om allt mellan himmel och jord. Några respondenter ger ytterligare reflektioner att det 
kan vara en fördel att samla enskilda medarbetare i teamet digitalt, då de menar att risken för 
att andra överhör personliga konversationer minskar från hemmiljön, något som enligt 
respondenterna kunde inträffa lättare förut i ett öppet kontorslandskap. En annan respondent 
berättar att det kan finnas risk för störningar i ett öppet kontorslandskap om flera medarbetare 
har digitala möten samtidigt.  
 
Flera respondenter berättar att en fördel med digitala möten är hur information delas mellan 
parter i organisationen. Detta anses enligt flera respondenter ske på ett bättre sätt nu än 
tidigare. Respondenterna berättar att det är fördelaktigt att förmedla budskap via digitala 
möten då alla får samma budskap oavsett hur många åhörare det är eller var man befinner sig 
och att istället för att informationen förs vidare i flera led till olika Parker Hannifin enheter, 
kan informationen nu överföras direkt.  
 
[...] en stor fördel är ju att du har möjlighet att förmedla ett budskap oavsett hur många 
åhörare det är. Alla får samma budskap oavsett om det är tio eller två-trehundra. Det var helt 
omöjligt förut, det är en jätte fördel [...]. 
 
Kalenderhanteringen ser enligt samtliga respondenter annorlunda ut nu och de anser att 
kalendern är mer uppbokad med digitala möten som en konsekvens av Covid-19. Många 
möten handlar enligt respondenterna om Covid-19 läget i Sverige och globalt. Flera av 
respondenterna beskriver att det har blivit enklare att bjuda in personer till möten eftersom 
möten inte längre är geografiskt bundna, det är enklare att hitta en lucka i någons kalender 
samt att skapa och skicka iväg en mötesinbjudan, något som innebär att fler personer får 
mötesinbjudningar. Tidigare kunde frågor behandlas snabbt genom att kika in på någons 
kontor, men enligt respondenterna är många små spontana frågor nu uppbokade möten i 
kalendern, något som respondenterna beskriver vara en effekt av att man samlar ihop flera 
frågor inför en mötesbokning.  
 
För att hantera mer möten beskriver en respondent att hen blockerar tid i kalendern som är 
avsatt för att utföra vissa arbetsuppgifter. På så vis har respondenten funnit ett sätt att återta 
kontrollen över sin tidigare fullbokade kalender och hittat en balans i vilka möten som är 
viktiga att delta på. Respondenten beskriver dock att det kan vara svårt för vissa i 
organisationen att prioritera vilka möten man behöver delta på och inte, specifikt gällande nya 
medarbetare. Det lyfts även en positiv aspekt av en respondent angående att digitala möten 
kan ge medarbetaren utrymme för mer struktur och förberedelse innan eftersom mötet ligger 
inbokat på en tid i kalendern, tillskillnad från ett spontant fysiskt möte som sker i farten. 



 

 
 

19 

Något som samtliga respondenter berättar är att de anser att det kan vara en utmaning att 
introducera nya medarbetare digitalt under Covid-19. Några respondenter berättar att 
internrekrytering varit mer fördelaktigt än extern rekrytering då viss kännedom om 
organisationen redan finns när dessa individer påbörjar sin nya tjänst. 
 
[...] det jag märker nu när jag fått in några nya i teamet, att integrera dem och få in dem, det 
är en helt annan femma. Och då är det ändå internrekrytering som vi gjort från andra 
grupper [...].  
 
En av respondenterna berättar att rekrytering undvikits under Covid-19 då respondenten anser 
att det kan vara svårt att introducera nya medarbetare på distans eftersom respondenten inte 
kan vara mentor på samma sätt. Några av respondenterna benämner att introduceringen 
fungerat bra digitalt, men inte exakt lika bra som om den vore face-to-face som före Covid-
19. En annan respondent belyser att det är skillnad på att introducera en ny medarbetare nu 
när man vant sig mer vid ett digitalt arbetssätt än för ett år sedan i den abrupta omställningen 
till distansarbete. 
 
En respondent berättar att digital upplärning kan medföra svårigheter för den nya 
medarbetaren att bygga upp ett socialt nätverk, komma in i organisationen, veta vilka 
kompetenser som existerar samt vem som arbetar med vad. Ytterligare en respondent 
instämmer i utmaningen att introducera nya medarbetare digitalt, något som enligt 
respondenten kan kräva lite mer informella möten för att skapa samhörighet samt bygga 
relationer digitalt. 
 

5.3 Social interaktion via digitala medel 
Samtliga respondenter påpekar utmaningen och förlusten av de spontana sociala 
interaktionerna till följd av Covid-19. En respondent berättar att kommunikationen riskerar att 
inte vara lika öppen och transparent som tidigare då man kanske undviker att ta kontakt för att 
dela kortare innehåll.  
 
[...] Alla var på plats hela tiden före och då var det mycket enklare att sticka in huvudet i nåns 
kontor och bara ta hand om en fråga ganska snabbt. Vilket är lite svårare idag då man sitter 
mer på chatten och kollar eller så ringer man upp någon, bokar ett möte kanske för det som 
tidigare var en ganska enkel sak att ta vid kaffeautomaten. Det kan kräva lite mer planering 
idag. Det i sin tur tror jag har lett till att flera är uppbokade hela tiden just eftersom man 
behöver boka ett möte för de här ganska små ärendena. Så det är ganska stor skillnad skulle 
jag säga. 
 
Den sociala interaktionen vid kaffemaskinen benämns av samtliga respondenter som en viktig 
del av arbetsdagen som nu har försvunnit. En av respondenterna beskriver att kaffemaskinens 
sociala och spontana möten istället blivit bokade möten i kalendern. Flera av respondenterna 
beskriver att de mellan olika möten nu sitter själva och skickar mejl eller arbetar istället för att 
som tidigare delta vid sociala interaktioner och diskussioner vid kaffemaskinen eller i 
toalettkön. En respondent beskriver att hen som chef måste tänka på att verkligen 
kommunicera och att ge vissa medarbetare möjligheten till att komma in till kontoret vid 
behov för social interaktion. En respondent berättar att chef och medarbetare behöver 
interaktion av varandra för att hålla energin uppe.  
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[...] det behöver vi också att få ladda ur lite och det är mycket svårare att göra under de här 
omständigheterna så det upplever jag att jag bär mycket mer utav konflikter och problem 
själv för att det finns inte det naturliga att man snackar med en kollega om någonting. Så där 
känner jag en stor skillnad.  
 
Flera respondenter lyfter den mellanmänskliga kontakten som central, då de anser att denna 
kontakt försvinner i det digitala när chefer inte befinner sig på samma plats som sitt team. 
Kommunikationen beskrivs av flera respondenter som något som blivit mer effektivt men på 
bekostnad av den mellanmänskliga kontakten och teamkänslan. Några respondenter beskriver 
att interaktionen blivit mer direkt och rak, något som de beskriver gör att småpratet riskerar 
att falla bort. 
 
[...] att prata kanske om vad man gjorde i helgen, vad man har för planer till kvällen eller vad 
man har grillat och allt det där, sånt faller bort lite granna och att det blir mer fokuserat bara 
kring ämnet som man ska prata om när man kallar till ett möte. 
 
[...] alla känner sig inte riktigt bekväma att prata fritt, så det blir lite… alltså mötena kan bli 
lite formella när man kör digitalt… det här kanske spontana snacket, frågorna eller 
diskussionerna blir lite hämmat upplever jag ibland i det digitala motsatt när man sitter live. 
 
Samtliga respondenter beskriver att förmågan att läsa av eller se kroppsspråket riskerar att 
försämras via digitala medel. Respondenterna beskriver att subtila signaler och teamets 
välmående kan vara svårare att uppmärksamma. En respondent beskriver att som chef behöva 
vara ännu mer vaksam på stressignaler och hur medarbetarna mår. Några av respondenterna 
berättar att en påslagen kamera kan underlätta för dem, då det hjälper att till viss del se 
medarbetarnas reaktion, minspel och ansiktsuttryck. Ytterligare så berättar några respondenter 
att extra tydlig kommunikation och att ställa direkta frågor är viktigt i interaktion via digitala 
medel. 
 
[...] det svåra i det hela är att hålla kontakten med hela teamet och veta att “Hur är det 
egentligen då?”, man pratar ju varje morgon om “Hur är det?”, “Jo det är bra och okej, 
idag är det lite mer eller mindre”, man får inte riktigt den här... känslan hela vägen. Det är 
svårare att kommunicera via skärmen. 
 
En respondent lyfter problematiken vid allt för stora digitala möten att som chef 
uppmärksamma kroppsspråk, signaler, hur dialogen går och hur information tas emot och 
landar hos respektive medarbetare exempelvis gällande känsliga ämnen eller feedback. En 
annan respondent lyfter en reflektion kring utebliven respons vid till exempel utförda 
utbildningar eller presentationer, då respondenten problematiserar avstängda kameror eller för 
många deltagare. Detta bidrar enligt respondenten till utebliven känsla av utfört moment, 
eftersom reaktioner kan vara svåra att tyda via digitala medel. Flera respondenter lyfter fram 
funktionen breakout rooms som fördelaktig för att dela upp antal deltagare på möten, då 
respondenterna anser att mindre grupper kan vara enklare att överblicka. En annan respondent 
lyfter fördelar med att ibland ha kameran avstängd på möten då respondenten beskriver att 
detta kan hjälpa både hen och medarbetare att känna sig mindre påkopplad till följd av fler 
digitala möten. 
 
[...] det gick väldigt snabbt från att ha ett Zoom möte utan att ha video och att man bara sitter 
och lyssnar på varandra, nästan till att det är förväntan att man måste ha video på. Så det är 
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en av våra utmaningar faktiskt just nu, hur mycket behöver man visa? Och hur mycket kan 
man bara vara i bakgrunden?? 
 

5.4 Arbete och fritid i ökat distansarbete 
Respondenternas uppfattningar om balansen mellan arbete och fritid skiljer sig åt. Vissa av 
respondenterna anser inte att gränsdragningen mellan arbete och fritid är något problem, 
medan en del tycker att skiljelinjen blivit mer diffus till följd av ett ökat distansarbete. Några 
av respondenterna beskriver att de ibland arbetar på kvällen eller helgen för att istället vara 
ledig en arbetsdag mitt i veckan för att spendera med familj eller dylikt.  
 
[...] även om kanske arbetsdagarna blir lite längre så tycker jag inte att det känns att man 
jobbar mer även om jag vet att timmässigt så gör jag nog det. Det blir inte det här statiska att 
åka till jobbet varje dag [...]. 
 
Något som några respondenter anser vara viktigt för att kunna utföra arbetet hemifrån är att ha 
ett inrett kontor. Det kan enligt respondenterna ge en känsla av att vara på arbetet och sedan 
när dagen är slut, packa ner kontoret, stänga dörren och gå hem för dagen. Ytterligare en 
respondent berättar att det är viktigt att skapa struktur även hemifrån för att lura hjärnan och 
därav bibehålla balansen mellan arbete och fritid. En respondent beskriver att flexibiliteten 
med att arbeta hemifrån kan ses i både positiv och negativ aspekt. Respondenten beskriver en 
ökad kontaktbarhet, något som kan innebära en möjlighet att delta på möten och arbeta även 
vid sjukdom eller vab. Flera av respondenterna problematiserar mötenas förläggning då det 
ibland förekommer möten utanför arbetstid samt på raster som kan innebära en utökning av 
arbetsdagen.  
 
[...] jag har inte upplevt det som ett bekymmer faktiskt. Jag vet däremot att det har varit 
många medarbetare som klagat på att man kanske inte respekterar lunchtider på samma sätt 
som tidigare, det har blivit vanligare att lägga möten mitt i lunchen [...]. 
 
En respondent berättar att en ökning av möten under dagen kan leda till en risk för att 
ordinarie arbetsuppgifter istället utförs efter arbetsdagens slut. Vidare berättar flera 
respondenter att enkelheten i att kalla personer till möten beskrivs som orsaken till detta då 
moment som att ta reda på var personen befinner sig geografiskt, om personen arbetar samt 
storlek på konferensrum inte behöver tas i beaktning.   
 
[...] så vi utökar arbetsdagen och det spelar ingen roll om människan är i Borås eller i 
Göteborg eller i New York eller, det spelar ingen roll, det är bara att bjuda in... det är en 
nackdel. Vi har verkligen hamnat i ett Zoom-träsk, ärligt talat. 
 
Flera av respondenterna beskriver att information kommer in oavsett vilken tid det är på 
dygnet då Parker Hannifin är en internationell organisation, något som gör att mejlen alltid är 
närvarande på något sätt. En respondent berättar att hen ser över medarbetarnas tidsstämplar 
på mejl och chattar för att ha uppsyn över arbetstidens förläggning.  
 
[...] något jag måste bevaka är ju exempelvis att titta tidsstämplar på mejl och chattar, så att 
det inte blir att man bara sitter och jobbar kvällar och helger, för jag tror det finns människor 
som har lätt att fastna i det. Man sitter och har jobbet tillgängligt hela tiden, då tror jag att 
det finns dem som tänker att nu kan jag sitta ostört och jobba hur mycket som helst och 
äntligen komma ikapp. Så där är en sån klassisk som jag tittar på, vad är det för normala 
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tidsstämplingar på de mejlen som kommer […]. i och med att arbetet är mer tillgängligt, du 
stänger inte av och går hem på samma sätt.  
 
[...] när man är på kontoret så är det är mycket lättare att plocka upp från kroppsspråket att 
någon är stressad. Man hade mer kontroll på arbetstid när folk kommer och lämnar, nu är det 
någonting som man behöver vara mer vaksam på och prata mer om [...]. 
 
Respondenterna berättar att de till följd av distansarbetet generellt har fått en ökad tid med 
familj och dylikt. Respondenterna beskriver att tid för pendling till och från arbetet minskat, 
något som skapat utrymme för en ökad fritid och övrig planering i livspusslet. Distansarbetet 
har enligt respondenterna gett möjligheter till att arbeta från var man vill, de upplever inte 
arbetet som lika statiskt och arbetet har fått en mer flexibel och varierande karaktär. Några av 
respondenterna beskriver även fördelarna med distansarbete för medarbetarna. 
 
[…] det är väldigt bra för engagemanget hos medarbetarna att man har en flexibilitet, att 
man kan styra sin arbetsdag, det är inte statiskt att åka till jobbet en dag i veckan, man har en 
större flexibilitet, det är inte så jäkla viktigt var du är, bara du är med. Det är en produktiv 
förbättring också att du kan vara mycket mer produktiv om du jobbar ostört hemma, och det 
måste vi se värdet av för vi stör varandra jättemycket normalt sätt […]. 
 

5.5 Leda virtuella team i framtiden 
Generellt så beskriver respondenterna att de är positiva inför tanken att delvis fortsätta leda 
virtuella team i framtiden. Ingen av respondenterna tror att arbetet kommer att återgå till att 
utföras helt på arbetsplatsen, utan de beskriver en trolig mix där hälften av arbetsdagarna 
kommer utföras hemifrån och hälften på plats.  
 
[...] säg att vi kommer vara på jobbet tre dagar i veckan någonting och jobba två dagar 
hemma. Lite beroende på vilka roller och ansvarsområden man har osv. Jag har ju väldigt 
svårt att se att alla skulle vara på plats hela tiden, det… nej det är liksom... före Covid eran, 
det lämnar vi kvar där. 
 
[...] om man jämför med före Covid-19 så tror jag många fler kommer vara hemma, förut 
hade vi väldigt få hemma men om vi jämför med nu kommer det vara lite fler på plats. Jag 
tror det kommer vara någonstans mitt emellan… vi kommer att ha mer hemarbete än tidigare. 
Jag tror vi kommer vara lite mer flexibla och lyhörda till folks personliga behov. För vi har 
insett att det funkar ganska väl [...]. 
 
Enligt respondenterna kommer framtiden att innebära att de främsta fördelarna med det 
digitala och det fysiska kombineras. Flera respondenter beskriver att tydliga policys och 
riktlinjer bör implementeras för att skapa samsyn kring vilka roller som har möjlighet att 
arbeta hemifrån samt vilka som bör arbeta på plats för att skapa förutsättningar för ett lyckat 
upplägg i framtiden. 
 
[...] det kan kanske behövas ett förtydligande, till exempel vilka roller förväntas vara på plats 
och vilka kan vara hemma? Vilken fördelning? Vi kanske ska estimera beroende på vilken roll 
man har så är det okej att jobba 50% hemma eller 30% eller en dag i veckan? [...]. 
 
Flera respondenter beskriver även vikten av en god arbetsmiljö i hemmet rörande ergonomi 
och hälsa samt vilken försäkringsskyldighet Parker Hannifin har rörande arbete utanför 
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organisationens lokaler. En respondent beskriver att det är viktigt att fortsätta utveckla de 
digitala plattformarna för att öka förutsättningarna för visualisering. Samtliga respondenter är 
samstämmiga i att omfattningen av resande inte kommer att återgå till normal volym i 
framtiden. Respondenterna berättar att en insikt har tillkommit att digitala möten faktiskt kan 
ersätta vissa fysiska. Respondenterna menar dock att det är viktigt att definiera vilken typ av 
möten som bör ske på plats samt vilka möten som kan hållas digitalt.  
 
[...] man behöver inte vara på jobbet fem dagar i veckan, det funkar ändå, vi kan 
kommunicera med varandra, vi kan ha möten, vi kan besluta saker och ting utan att alla är på 
plats, vilket det inte riktigt var förr [...]. 
 
En respondent berättar att Covid-19 har skapat nya krav och förväntningar från Parker 
Hannifins kunder runt om i världen. Respondenten beskriver att det är viktigt att skapa en 
förståelse samt att identifiera vilken kompetens som saknas i teamen för att möta de nya 
förväntningarna och kraven i framtiden. En annan respondent belyser att arbeta mer flexibelt 
som fördelaktigt i framtiden för att kunna stötta upp på olika avdelningar efter behov. 
Ytterligare så lyfter en respondent att tiden är ett av de viktigaste verktygen att ta med sig till 
framtiden och att tid avsätts till att arbeta med frågor som är viktiga för teamet. Flera av 
respondenterna beskriver vikten av att som chef vara närvarande, lyssnande och lyhörd för 
medarbetarnas personliga behov samt att läsa av sina medarbetare och fånga upp signaler.  
 
[…] just det att vara närvarande att lyssna av och lyssna, lyssna, lyssna på sina medarbetare 
och fånga upp signalerna för det är svårt. Det tror jag är en nyckel för att kunna leda 
framgångsrikt digitalt […]. 
 
Detta då respondenterna beskriver att den mellanmänskliga kontakten minskar via digitala 
medel. En respondent ger förslag om att i framtida virtuella team skapa digitala mötesrum för 
spontan interaktion såsom “kaffemaskinen”. Det kan enligt respondenten fungera som ett 
öppet mötesrum som kan motsvara den sociala interaktionen som sker i fikarummet. Några av 
respondenterna berättar att personliga samtal såsom utvecklings- och lönesamtal är 
fördelaktiga att hålla face-to-face på plats, då respondenterna anser att det är extra viktigt att 
se och kunna känna av medarbetarnas respons.  
 
En annan respondent berättar att det är viktigt att som chef i virtuella team hålla koll på 
sociala aspekter, att inkludera samt att se till att alla i teamet får komma till tals. Flera 
respondenter beskriver att ett fortsatt relationsbyggande med både nya och befintliga 
medarbetare är viktigt över digitala plattformar för att möjliggöra för framtidens virtuella 
team. Samtliga respondenter förespråkar tydlig kommunikation och utbyte av förväntningar, 
vikten av samarbete samt att nå konsensus tillsammans - Oavsett om det är virtuellt eller live. 
Det efterfrågas av några respondenter att kunna fortsätta utveckla sitt digitala ledarskap 
genom kurser för att möta medarbetarnas framtida krav.  
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6 Diskussion 
I följande avsnitt kommer först en resultatdiskussion presenteras där vi kommer besvara 
studiens syfte och frågeställningar samt diskutera dessa med hjälp av våra teoretiska 
utgångspunkter i jämförelse med tidigare forskning. Vi har strukturerat upp 
resultatdiskussionen efter fem rubriker som är; Ett digitalt ledarskap under Covid-19, En 
gränslös tillgänglighet, Kommunikation över digitala plattformar, Innebörden av social 
interaktion och Avslutande diskussion och slutsatser. Vi utgår från ordningen på våra 
frågeställningar i resultatdiskussionen där vi först diskuterar under de olika rubrikerna och 
sedan sammanfattar svaren på frågeställningarna under Avslutande diskussion och slutsatser. 
Vidare kommer vi i metoddiskussionen diskutera och reflektera kring val av metod. 
Avslutningsvis kommer vi ge förslag på ytterligare forskning inom området som vi tycker är 
intressant och relevant för framtiden. 
 

6.1 Resultatdiskussion 

6.1.1 Ett digitalt ledarskap under Covid-19 
Övergången till ett digitalt arbetssätt och den anpassning som skett till följd av Covid-19 kan 
enligt oss liknas med den förändringsprocess som Lewin (1951, se Aronsson et al. 2012, ss. 
312-314) beskriver när organisationer lämnar det som tidigare varit vardag och anammar ett 
nytt arbetssätt. Det är något som våra respondenter fått göra när de har börjat utöva ett digitalt 
ledarskap och arbeta mer över digitala plattformar. I normala fall innehåller en 
förändringsprocess olika slags faser och ger medarbetarna tid att anpassa sig till nya 
förändringar. Vi anser att detta inte varit fallet för respondenterna då de som så många andra 
behövt ställa om snabbt till att leda virtuella team till följd av Covid-19. Tidigare kultur och 
vana av distansarbete var enligt resultatet något som underlättat omställningen till ett digitalt 
arbetssätt. Respondenternas bild av tidigare erfarenhet och acceptans till distansarbete tolkar 
vi som att de redan är i återfrysningsfasen enligt Lewins (1951) förändringsprocess, då några 
respondenter redan innan Covid-19 arbetat på distans och har viss vana av digitala möten. De 
respondenter som inte har tidigare erfarenhet av distansarbete placerades direkt i 
förflyttningsfasen, något som vi tolkar att upptingsfasen inte hanns med och att 
respondenterna inte haft tid för förberedelse för nya rutiner och arbetssätt på grund av den 
snabba omställningen till följd av Covid-19. Detta tyder på att de respondenter som har 
tidigare erfarenhet har ett försprång in i den digitala världen jämfört med de respondenter som 
inte tidigare utövat ledarskap över digitala plattformar.  
 
Omställningen till ett digitalt ledarskap har för respondenterna inneburit vissa komplement 
och utveckling av befintligt ledarskap men grundstrukturen i ledarskapet finns kvar. I 
resultatet framkom olika egenskaper i hur cheferna ser på sitt ledarskap. Där framkom bland 
annat att cheferna i sitt ledarskap är kravställande, motiverande och engagerade (Se figur 2). 
Egenskaperna som cheferna beskriver kan jämföras med Yukl’s (1989) definition av en ledare 
då cheferna likt Yukl’s (1989) beskrivning genom motivation, engagemang och ställda krav 
kan guida medarbetarna och tillsammans med dem uppnå mål i organisationen. Detta är 
egenskaper som några chefer redan innan Covid-19 beskrivit som en del av ledarskapet, men 
som vi anser är av extra vikt under Covid-19 när cheferna behöver fortsätta motivera, 
engagera medarbetarna och ställa krav på distans.  
 
I vårt resultat framkommer att respondenterna arbetar med att synliggöra enskilda 
medarbetare i det virtuella teamet. Här ser vi likheter med det Malhotra, Majchrzak och Rosen 
(2007) beskriver som viktigt i det digitala ledarskapet, nämligen att skapa förutsättningar för 
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det virtuella teamet genom att synliggöra medarbetarna och deras prestationer. Att cheferna är 
medvetna att ett digitalt ledarskap ställer högre krav på att synliggöra medarbetarna, visar 
även på en form av medvetenhet i att situationsanpassa det digitala ledarskapet. Detta är likhet 
med den medvetenhet Mellner och Aronsson (2018) beskriver som en viktig komponent i 
chefers ledarskap.  
 
Myndigheter kan enligt Mellner och Aronsson (2018) genom olika beslut inverka på 
ledarskapet och hur det utförs. Rådande läge med en global pandemi har inneburit en ofrivillig 
omställning till att leda digitalt och arbeta på distans efter Folkhälsomyndighetens (2020a) 
rekommendationer och är således något som ligger utanför chefernas kontroll. I resultatet 
framkom tillit som ett komplement i det digitala ledarskapet. Det är något vi tolkar som att ett 
mer tillitsbaserat ledarskap växt fram för att möjliggöra utövandet av ett digitalt ledarskap. 
Det tillitsbaserade ledarskapet överensstämmer med Mynak (2021) som belyser att speciella 
situationer som ökad distans under Covid-19 ställer högre krav på att som chef etablera 
tillitsfulla relationer till medarbetarna. 
  
Tillit under distansarbetet kan utifrån resultatet innebära olika saker som vi kan tolka som att 
chefen får en minskad kontroll och insyn över medarbetarnas arbetsdag. Tillit kan även ses 
som en positiv aspekt, då en ökad tillit till medarbetarna kan medföra minskad 
arbetsbelastning för en chef, då chefen kan lita på att medarbetarna tar ansvar över sina 
arbetsuppgifter. Vi tolkar att tillit kan möjliggöra utövandet av det digitala ledarskapet och 
stärka det virtuella teamet. 
 
I resultatet framkom också att grundläggande digitala strukturer och plattformar med 
information har skapat förutsättningar för det virtuella teamet att arbeta hemifrån under 
Covid-19. Vi tolkar detta som att cheferna möjliggjort distansarbete genom att ge det virtuella 
teamet förutsättningar och verktyg, något som vi tolkar som att en form av tillit har utökats 
mellan chef och medarbetare till följd av distansarbetet och det digitala ledarskapet. Att som 
chef möjliggöra för det virtuella teamet anser vi spegla Sveningsson och Alvessons (2014, s. 
55) beskrivning av chefskap som inbegriper att arbeta med strukturer och processer för att 
uppnå mål. I detta fall tolkar vi det som att cheferna i sitt chefskap skapat en grund för det 
digitala ledarskapet, något som vi kan likna med Yukls (1989) beskrivning av hur en ledare 
kan skapa inflytande, vilket vi anser att cheferna gjort genom att utöka tilliten.  
 
Respondenternas upplevelser som chef i omställningen till ett digitalt ledarskap kan även ses i 
ljuset av det situationsanpassade och transformativa ledarskapet då cheferna behövt anpassa 
det digitala ledarskapet utefter social kontext till följd av Covid-19. I det transformativa 
ledarskapet är det enligt Aronsson et al (2012, ss. 335-336) viktigt i förändringstider att 
förutom vara chef även inspirera medarbetarna genom ledarskap. Här finner vi likheter i vårt 
resultat där respondenterna beskriver komplementära faktorer för att utöva det digitala 
ledarskapet i form av mjuka värden såsom tillit, stöttning och empati. Detta tyder på att 
cheferna på Parker Hannifin använder mjuka värden i situationen som uppstått av Covid-19 
för att leda det virtuella teamet genom de utmaningar i distansarbetet som kan uppstå på 
vägen.  
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6.1.2 En gränslös tillgänglighet 
I vårt resultat framkom att cheferna försökt vara mer tillgängliga i det digitala ledarskapet för 
att finnas för medarbetarna i tider som innebär förändring och en annorlunda tillvaro. Vi 
tolkar även att en ökad tillgänglighet har genererat fler möten och en mer uppkopplad tillvaro 
för cheferna på Parker Hannifin. I resultatet framkom att det digitala mötet har fått en alltmer 
flexibel förläggning, här ser vi farhågor i likhet med de risker som både Contreras, Baykal och 
Abid (2020) och Mynak (2021) belyser som baksidan av distansarbetet och när arbetet 
ständigt är närvarande. Vårt resultat tyder dock på att cheferna i det digitala ledarskapet 
upplever det Aronsson et al. (2012, s. 128) beskriver som frihet och kontroll då de trots en 
ökad tillgänglighet, upplever att de genom det digitala ledarskapet har mer frihet i förhållande 
till livspusslet men även en ökad kontroll att själva kunna välja var och när de vill arbeta.  
  
I resultatet framkom att chefernas sätt att möta utmaningarna gällande gränsdragningen 
mellan arbete och fritid, tyder på att de har ett sunt förhållningssätt som kan hjälpa 
medarbetarna att balansera i vad Aronsson et al. (2012, ss. 126-128) beskriver som dygnet 
runt samhället, där ständig uppkoppling kan innebära att det virtuella teamet arbetar utanför 
rimliga gränser för arbetet. Detta faller tillbaka på chefernas ansvar att fånga upp de personer 
som har svårigheter med gränsdragningen. Något som vi ser som ett extra viktigt komplement 
att beakta i det digitala ledarskapet i framtiden, och även något som Mellner och Aronsson 
(2018) beskriver, nämligen att det är chefens roll att säkerhetsställa att medarbetarna arbetar 
inom gränsdragningen och således känner en balans mellan arbete och fritid. I liknelse med 
vårt resultat arbetar cheferna med att se över tidsstämplar och försöker ha en viss koll över 
teamets arbetade timmar, något som kan vara en extra stor del av ledarskapet när chefer leder 
virtuella team.  
 

6.1.3 Kommunikation över digitala plattformar 
Vi anser att kommunikation är A och O i det digitala ledarskapet och utifrån respondenternas 
beskrivningar är kommunikationen ett av de främsta verktygen för att kunna leda virtuella 
team. I resultatet framkommer svårigheter i den digitala kommunikationen med att 
implementera och presentera nya projekt, rutiner och arbetssätt. Något som tyder på att 
kommunikation via digitala medel kan vara en utmaning i det digitala ledarskapet.  
Likaväl kan vi koppla den digitala kommunikationens hinder när det kommer till att etablera 
nya relationer och att som chef utöka sitt team. Malhotra, Majchrzak och Rosen (2007) menar 
att kommunikation är en av de centralaste byggstenarna för att skapa och bibehålla förtroende 
i det virtuella teamet, något som samspelar med respondenternas uppfattningar.  
  
Zimmerman, Witt och Gill (2008) betonar också kommunikationen som en avgörande faktor 
för att på bästa sätt leda virtuella team. Vårt resultat visar att kommunikationen ökat när den 
utförs över digitala plattformar, något som innebär nya fördelar för cheferna i det digitala 
ledarskapet. Kommunikationen har blivit mer effektiv, något som möjliggör att stärka de 
virtuella teamen eftersom informationen sprids snabbare, samma budskap kan delas med alla 
och informationen är tillgänglig på ett annat sätt än tidigare. Kommunikation möjliggör även 
enligt oss för samarbete internt inom Parker Hannifin, då de virtuella teamen kan arbeta mer 
tvärfunktionellt och kommunicera tätare än tidigare.  
 
Utifrån resultatet har även en ökad kommunikation och mötesfrekvens skapat biverkningar. 
Den ökade kommunikationen och att ständigt vara uppkopplad kan vara en inverkande faktor 
på möjligheten till paus och återhämtning. Det har blivit enklare och bjuda in till möten på 
grund av den geografiska friheten, något som även problematiseras flertalet gånger i 
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resultatet. Chefernas uppgift blir då enligt oss att i det digitala ledarskapet hjälpa sitt team att 
prioritera och organisera sig i en mer gränslös kommunikation. Malhotra, Majchrzak och 
Rosen (2007) beskriver vikten av att skapa tydlig struktur, regler och normer kring 
information och delning för en hållbar digital kommunikation. Något som blir centralt att 
beakta i utövandet av det digitala ledarskapet och därför anser vi att det blir viktigt att endast 
bjuda in berörda personer till möten. Detta för att skapa förutsättningar för både chefer och 
medarbetare att ha luckor i kalendern för att ha möjlighet att arbeta med andra arbetsuppgifter. 
En inbjudan till möte kan enligt oss tyda på en vilja att dela kunskap och information, dock 
kan detta skapa en högre arbetsbelastning för chefer och medarbetare då prioritering av möten 
kan vara svår att avgöra eftersom digitala möten möjliggör för en ökad närvaro. Detta har 
även bäring på begriplighet i hur chefer uppfattar tillägg av ökad kommunikation i det digitala 
ledarskapet. Detta kan liknas med Antonovskys (1987) beskrivning av att känna en känsla av 
sammanhang. Om cheferna inte känner begriplighet mot den ökade kommunikationen finns 
det en risk att känslan av sammanhang i arbetet uteblir.  
 

6.1.4 Innebörden av social interaktion  
Vårt resultat visade också att sociala aspekter är något som fått en större betydelse under 
distansarbetet och i utövandet av det digitala ledarskapet. Resultatet visade att den spontana 
interaktionen har fått en mer formell karaktär då mycket småprat har försvunnit i 
interaktionen via digitala medel. Den mellanmänskliga kontakten har minskat och vem hade 
kunnat ana att något som tidigare tagits för givet såsom kaffemaskinens sociala funktion, idag 
är en av de sakerna som i resultatet framkom som mest saknat under gångna året. Utifrån 
resultatet tyder vi på att minskningen av spontana sociala interaktioner kan liknas med det 
Golden et al. (2008) beskriver som social isolering. Social isolering kan även på lång sikt 
enligt Mynak (2021) påverka både motivation och arbetslust i teamet. Cheferna behöver 
därför i det digitala ledarskapet hålla energin uppe och visa teamet att omställningen av 
Covid-19 är något som de löser tillsammans. Vi kan likna förlusten av social interaktion till 
vad Antonovsky (1987) beskriver som avsaknad av meningsfullhet. Vi tyder att chefernas 
beskrivning av den mellanmänskliga kontakten och kaffemaskinens sociala funktion är 
faktorer som skapar en känsla av sammanhang som ger dem meningsfullhet utöver det som 
ingår i arbetet. Vi anser att det kan vara svårt att känna och skapa samma känsla av 
sammanhang i det digitala ledarskapet jämfört med ett ledarskap som kan utövas på plats.  
 
I vårt resultat framkommer även kroppsspråk som en extra faktor att vara uppmärksam på i 
det digitala ledarskapet. I överföringen via digitala medel försvinner vissa subtila signaler 
enligt respondenterna. Förmågan att läsa av kroppsspråk vid digital kommunikation är något 
som Zimmerman, Witt och Gill (2008) problematiserar och om kroppsspråk gås miste om, 
behöver chefen fokusera mer på stöttning, vägledning och motivation. Kroppsspråk kan även 
påverka respondenterna på så sätt att de i sin roll som chef kan mista en del av kontrollen i det 
digitala ledarskapet eftersom reaktioner är svårare att uppmärksamma och att chefen kan ha 
svårare att påverka digitalt. I resultatet framkom att cheferna möter dessa utmaningar genom 
ett komplement av tydlighet i det digitala ledarskapet. Tydlig och rak kommunikation är även 
något som kan liknas med Malhotra, Majchrzak och Rosens (2007) beskrivning av tydlighet 
som grundläggande för att kunna utöva ett digitalt ledarskap. Även om cheferna utifrån 
resultatet blivit tydligare i kommunikationen så finns det brister i överföring och respons i 
utövandet av det digitala ledarskapet, därför kan face-to-face interaktion vara fördelaktigt 
rörande personliga samtal, implementering av nya projekt samt introducering av nya 
medarbetare. Detta kan liknas med Zimmerman, Witt och Gills (2008) beskrivning att 
fördelar med face-to-face interaktion inte skall glömmas bort i en alltmer digitaliserad värld.  
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6.1.5 Avslutande diskussion och slutsatser 
Verksamhetscheferna på Parker Hannifin har upplevt omställningen till ett digitalt ledarskap 
som välfungerande och att arbeta över digitala plattformar har gått smidigare än vad de 
tidigare trott. Vi tyder utifrån detta att cheferna haft grundläggande förutsättningar från Parker 
Hannifin såsom tillgång till teknik, stöd, resurser och ledarskapsutbildningar samt en viss 
vana av digitala möten sen tidigare.  
 
Ledarskapet har utifrån vårt resultat inte förändrats avsevärt utan grundstrukturen består. 
Vissa komplement i ledarskapet har fått större vikt under Covid-19 såsom att synliggöra, visa 
tillit, vara tillgänglig, stötta och visa medarbetarna empati. Det framkommer även som viktigt 
att som chef tydligt kommunicera och vara uppmärksam på bristande social och 
mellanmänsklig kontakt i det virtuella teamet, något som vi anser vara av extra vikt i ett 
digitalt ledarskap. Detta besvarar vår första frågeställning som handlar om hur ledarskapet har 
förändrats under Covid-19. Vi kan inte tyda på en större förändring utan snarare att 
verksamhetscheferna har fått anpassa och forma sitt ledarskap efter den situationen som de 
befinner sig i där vissa egenskaper varit extra betydelsefulla.  
 
Utifrån vårt resultat kan vi se att det som har fungerat bra i utövandet av det digitala 
ledarskapet och i de virtuella teamen är redan implementerade processer och rutiner samt att 
bibehålla redan etablerade relationer. Det finns många möjligheter med att leda och arbeta i 
virtuella team såsom att digitala plattformar möjliggör för deltagande på lika villkor. Vi kan 
även se att det digitala mötets räckvidd är positivt för verksamhetscheferna då deras 
information och budskap kan nå ut till fler, även att det digitala mötet kan öka samarbete 
internt och externt. Vi ser även möjligheter med att arbeta i virtuella team gällande balansen 
mellan arbete och fritid då en ökad flexibilitet kan skapa utrymme att arbeta ostört hemma, 
arbeta var man vill samt få ihop livspusslet. Detta är en del av de möjligheter som finns med 
att leda och arbeta i virtuella team som framkommit i resultatet, något som vi anser besvarar 
frågeställning två. 
 
Fortsättningsvis tyder vårt resultat på att det även finns begränsningar med att leda och arbeta 
i virtuella team. Vårt resultat tyder på att ett digitalt ledarskap har inneburit en alltmer 
uppkopplad tillvaro för verksamhetscheferna men även för det virtuella teamet. Något som 
tyder på en markant skillnad i uppkoppling jämfört med innan Covid-19 och därför bör 
riktlinjer kring mötesinbjudningar framställas inför framtiden. En ökad uppkoppling kan även 
riskera att gränsen mellan arbete och fritid suddas ut om arbetet ständigt är närvarande och 
tillgängligt i hemmet. Detta kan ses som en begränsning med att leda och arbeta i virtuella 
team då det kan vara svårt för verksamhetscheferna att kontrollera det virtuella teamets 
arbetsbelastning och arbetade timmar på distans. Det tyder på att det finns brister i överföring 
via digital kommunikation och verksamhetscheferna upplever att läsa av kroppsspråk via en 
skärm som ett av de svåraste momenten i utövandet av det digitala ledarskapet. Något annat 
som kan ses som en begränsning i att leda och arbeta i virtuella team är svårigheten att 
implementera nya processer och rutiner samt etablera relationer med nya medarbetare via 
digitala medel. Slutligen är bristande sociala aspekter en av de största begränsningarna med 
att leda och arbeta i virtuella team. Den sociala interaktionen som tidigare skett dagligen vid 
kaffemaskinen är borta, något som innebär minskad social tillvaro för verksamhetscheferna 
och det virtuella teamet. Vi anser att ovanstående besvarar frågeställning två om vilka 
begränsningar som finns med att leda och arbeta i virtuella team.  
 
Möjligheter och begränsningar som presenteras är således något som behöver beaktas för att 
fortsätta leda virtuella team i framtiden. Vi anser att den mest centrala aspekten i det digitala 
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ledarskapet för att fortsätta leda virtuella team i framtiden är att som verksamhetschef ha 
bristande sociala aspekter i åtanke. Den spontana sociala interaktionen har minskat med 
distansarbetet och det är något som kan inverka på olika friskfaktorer i det virtuella teamet 
såsom teamkänsla, samhörighet, glädje och arbetstillfredsställelse som kan påverka känslan 
av sammanhang. Psykosociala och relationella faktorer är således något som behöver beaktas 
för att fortsätta leda virtuella team i framtiden.   
 
Avslutningsvis tycker vi att verksamhetschefernas förslag om att delvis fortsätta arbeta på 
distans några dagar i veckan anses som en bra standard som samtidigt möjliggör för viss 
variation i arbetslivet. Riktlinjer och samsyn behöver dock skapas för att möjliggöra detta och 
skapa förutsättningar att i ett framtida digitalt ledarskap hantera de möjligheter och 
begränsningar som vi nämnt ovan. Vi anser att samtliga tre frågeställningar besvaras och att 
samtliga reflektioner är något som bör beaktas för att fortsätta leda virtuella team i framtiden 
på Parker Hannifin.   
 

6.2 Metoddiskussion 
I vår studie har en kvalitativ metod använts och semistrukturerade intervjuer genomförts. 
Valet av metod var bäst lämpat för att fånga upp djupare upplevelser av det digitala 
ledarskapet. Vi anser inte att ett annat metodval kunnat ge oss den värdefulla empirin som just 
intervjuer gav. Dock hade enkäter kunnat nå ut till många fler verksamhetschefer på andra 
Parker Hannifin enheter i både Sverige och internationellt. Där ses en fördel med att istället 
använda en kvantitativ metod och enkäter, något som även Bryman (2018) beskriver som en 
fördel, att enkäter kan nå ut till fler personer. Något annat som vi diskuterat kring enkäter är 
den intervjuareffekt som elimineras i enkäter till skillnad mot intervjuer (Bryman, ss. 286-
287). Detta är något som diskuteras och problematiseras i förförståelsen då en av oss har 
tidigare koppling till Parker Hannifin och därför kan skapa en intervjuareffekt som påverkar 
respondenterna om de inte känner sig bekväma att bli intervjuade av ett bekant ansikte. Vi var 
medvetna om att detta kunde bli ett problem i vår studie men vi har beaktat detta noga och 
försökt vara professionella i rollen som forskare.  
  
På grund av Covid-19 genomförde vi intervjuerna via Zoom, något som innebar att vi och 
respondenterna sparade tid då vi enkelt kunde utföra digitala intervjuer hemifrån. Tack vare 
intervjuer via Zoom kunde även urvalet innefatta respondenter som var ortsoberoende, något 
som var till stor fördel i val av respondenter samt i utförandet av intervjuerna. Dock anser vi 
att intervjuer via Zoom kan vara en nackdel då det finns risk att vi missar att uppfatta viktiga 
signaler och kroppsspråk under intervjun (Bryman 2018, ss. 592-593). Valet av att genomföra 
intervjuerna via Zoom kan ge en positiv effekt då det kan minska den eventuella 
intervjuareffekten, då en digital intervju kan ge respondenterna en känsla av avstånd (Bryman 
2018, ss. 286-287).  
 
Intervjuguiden gavs inte ut före bokat intervjutillfälle eftersom direkta reflektioner i 
respondenternas svar ville fångas upp. Efter intervjuerna och analysen reflekterade vi dock 
om vissa frågor om möjligt kunde fått djupare och fylligare svar om tid för reflektion kring 
frågorna getts till respondenterna innan intervjutillfället.  
 
Medvetenhet finns om att vi i starten av studien valde ett väldigt brett fält i utformningen av 
intervjuguide som genererade i flertalet olika möjliga vägar att gå. Vi anser i slutändan att det 
var bra men att en tydligare avgränsning inom området från start kunde hjälpt oss att enklare 
strukturera och sortera ut materialet.  
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6.3 Förslag på framtida forskning 
Förhoppningsvis kan vår studie vara användbar för Parker Hannifin men vi hoppas även att 
den kan inspirera till vidare fördjupning inom forskningsområdet om digitalt ledarskap under 
Covid-19. Vi har studerat upplevelser utifrån ett chefsperspektiv angående det digitala 
ledarskapet under ett tidsspann på ett år. Det kan vara relevant att göra en ny studie om det 
digitala ledarskapet om några år för att följa upp effekterna av distansarbetet under Covid-19. 
Vidare anser vi att det kan vara intressant att genomföra en studie utifrån det virtuella teamets 
upplevelser på utfallet av det digitala ledarskapet i praktiken. 
 
Vi finner det även relevant att undersöka specifika delar som framkommit i vårt resultat 
närmare. Exempel på relevanta forskningsområden för framtiden är att undersöka hur nya 
medarbetare som börjat på distans under Covid-19 upplevt sin introduktion och integrering i 
organisationen, hur organisationskulturen kan påverkas av distansarbete samt vilka effekter 
bristande social interaktion under Covid-19 kan innebära på organisations- och individnivå på 
lång sikt. 
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Bilaga 1 
 
Inledande frågor 
 
Vill du kort presentera dig själv och din roll på Parker Hannifin?  
Vad har du för utbildningsbakgrund? Någon fristående kurs eller utbildning inom ledarskap?  
 
Ledarskapet före Covid-19 
Hur många medarbetare ingår i ditt team? (Några nya medarbetare under pandemin som du 
fått onboarda digitalt?)  
 
Arbetade du och dina medarbetare på samma plats innan pandemin? Hur ser det ut idag?  
Hur är ni utplacerade, hur länge har ni varit det?  
 
Hur såg kontakten ut med dina medarbetare före pandemin och hur ser det ut idag? Är det 
någon skillnad i kontakt?  
 
Hur fungerade det att leda ditt team innan Covid-19? 
 
Hur såg en vanlig dag ut tidigare? Kan du ge exempel? 
 
Det digitala ledarskapet under Covid-19 
Har du tidigare erfarenhet av distansarbete?  
 
(Du är ju själv medarbetare...) Hur har du upplevt omställningen att börja arbeta på distans 
kopplat till din egna arbetssituation? (till följd av pandemin)  
 
Hur skulle du kortfattat beskriva ditt ledarskap? (Upplever du att ditt ledarskap har 
förändrats av att utövas digitalt? Kan du ge exempel? Är det någon skillnad från förut?) 
 
Upplever du förändringen på ledarskapet som positivt, isåfall hur och varför? 
 
Upplever du förändringen på ledarskapet som negativt, isåfall hur och varför? (Vad har varit 
det mest utmanande med att vara ledare under pandemin?) 
 
Hur upplever du personella stöd och resurser för att utöva ditt ledarskap digitalt?  
 
Hur upplever du materiella stöd och resurser för att utöva ditt ledarskap digitalt? (Vad hade du 
önskat för stöd/resurser för att leda digitalt på ett bättre sätt? Ge exempel!) 
 
Hur upplever du att det digitala ledarskapet påverkat medarbetarna? Hur? Kan du ge 
exempel? 
 
Möjligheter och begränsningar med Virtuella team  
Hur har det fungerat att leda ett virtuellt team? 
 
Vilka verktyg behöver du för att kunna arbeta på distans och leda ett virtuellt team?  
Finns det några verktyg till teamet som du anser vara extra viktiga som du hade behövt? Kan 
du ge exempel?) 
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Vilka fördelar upplever du med att leda ditt virtuella team? Kan du ge exempel? 
 
Vilka nackdelar upplever du med att leda ditt virtuella team?  
Hur arbetar du för att hantera nackdelarna? 
 
Upplever du att dina arbetsprocesser och rutiner som verksamhetschef har förändrats nu när 
du leder ett virtuellt team, isåfall hur? Kan du ge exempel?  
Har nya tillkommit? 
 
Hur tror du att teamet kommer se ut när restriktionerna för hemarbete försvinner?  
 
Vad anser du som ledare vara av vikt för att i framtiden fortsätta leda virtuella team? (Vad har 
fungerat bra/vad har fungerat mindre bra) 
 
Hur ser du på framtidens eventuella utmaningar med att leda virtuella team, finns det något att 
beakta och isåfall vad? Kan du ge exempel? (Vad ska man göra mindre eller mer av?) 
 
Vilka är de viktigaste lärdomarna som du kommer bära med dig i framtiden från den här 
erfarenheten som digital ledare?  
 
Avslutande frågor 
Finns det något du vill berätta för oss som du har tänkt på innan eller under intervjun?  
Har du något annat du vill tillägga innan vi avslutar?  
Har du några frågor till oss? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

35 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

Besöksadress: Allégatan 1 · Postadress: 501 90 Borås · Tfn: 033-435 40 00 · E-post: registrator@hb.se · Webb: www.hb.se 


