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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.

Tack!

Forst och framst sa vill vi tacka vér handledare Tora Nord for vardefull vigledning under
studiens gang. Vi vill dven rikta ett stort tack till respondenterna som deltagit i studien. Vi vill
dven tacka Henrik Albrektson och Bo Kronquist pa Parker Hannifin som stottat och delat med
sig av information under resans ging vilket hjdlpt oss att mojliggdra denna studie.
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1 Inledning

Sedan slutet av 2019 stér hela virlden infor stora férdndringar och utmaningar till f61jd av den
samhillsfarliga pandemin Covid-19. Folkhdlsomyndigheten (2020a) har 16pande under
pandemin kommit med rekommendationer och restriktioner for att minska smittspridning i
samhillet. Den 16 mars 2020 kom rekommendationen frén Folkhidlsomyndigheten (2020b) att
alla som kan, bor arbeta hemifran. Rekommendationen kvarstar ett r senare, ndgot som har
inneburit en annorlunda tillvaro dér arbetsplatser ekar tomma och den snabba, oplanerade och
ovintade omstédllningen har for manga individer inneburit en ny arbetsplats i hemmet.

Myndigheten for arbetsmiljokunskap (Mynak 2021) har genomfort en kartldggning och analys
av forutséttningar for distansarbete under Covid-19 som visar att ca 30—40 procent av
arbetstagarna i Sverige har arbetat hemifran under Covid-19. I kartliggningen presenteras
resultat frdn pandemins forsta ar som belyser for- och nackdelar som effekt av ett dkat
distansarbete. Kartliggningen beror allt frdn ergonomiska- till tekniska brister men ocksé
intressanta aspekter utifran bade chef- och medarbetarperspektiv. Ledarskapet dr i
sammanhanget ndgot som uppmérksammas som en central aspekt. Att arbeta pa distans
skapar nya krav pa ledning och styrning nér chefer och medarbetare befinner sig geografiskt
utspridda. En form av digitalt ledarskap har med andra ord vuxit fram pé ett mer patagligt sétt
1 skuggan av Covid-19, detta stéller i sin tur hogre krav pa relationella faktorer och
kommunikation for att chefer skall kunna leda dver digitala plattformar (Mynak 2021).

Mynaks (2021) kartliggning visar ocksd att det finns utmaningar identifierade med det
digitala ledarskapet under Covid-19 och det dr dérav ett hogst relevant omréade att fordjupa sig
1. Med detta som bakgrund och underlag fann vi det relevant att ta kontakt med en
organisation for att undersoka detta aktuella &mne. Valet f6ll pa den internationella
organisationen Parker Hannifin di en av oss hade forkunskaper om organisationen sedan
tidigare och det fanns ett gemensamt intresse frdn var och organisationens sida att inleda ett
samarbete for en studie inom omradet digitalt ledarskap. Parker Hannifin som verkar inom
rorelse- och kontrollteknik dr en av manga organisationer som behovt stilla om till foljd av
Covid-19. Huvudkontor for Sverige dr beldget i Bords och organisationen har ca 60 000
medarbetare vdrlden over. Precis som manga andra chefer har verksamhetschefer och deras
tillhdrande team pd Parker Hannifin behovt stélla om till att arbeta digitalt. I forlingningen
finner vi det relevant att undersoka verksamhetschefernas upplevelser av det digitala
ledarskapet samt att leda virtuella team. Djupare kunskap inom omrédet kan bidra till fortsatta
strategier om hur man i framtiden pa bista sitt kan utdva ett digitalt ledarskap pa Parker
Hannifin.



1.1 Syfte och fragestillningar

Syftet med studien &r att undersdka hur verksamhetschefer upplever utovandet av det digitala
ledarskapet och anpassningen som skett till foljd av Covid-19. Vidare ér syftet att undersoka
vilka moéjligheter och begrénsningar verksamhetschefer upplever med att leda sé kallade
virtuella team. Foljande fragestéllningar kommer undersdkas ndrmare i studien:

e Hur upplever verksamhetscheferna att ledarskapet har fordndrats under Covid-19
jamfort med fore pandemin?

o Vilka mgjligheter och begransningar innebér det att leda och arbeta i virtuella team?

e Vilka aspekter anser verksamhetscheferna som centrala i det digitala ledarskapet for
att fortsétta leda virtuella team 1 framtiden?

1.2 Begreppsdefinitioner

Covid-19

Virusets bendmning dr SARS-CoV-2 (SARS-coronavirus-2), nagot som orsakar sjukdomen
Covid-19. Olika symptom kan uppsta for de smittade men hos de flesta visar det sig som en
luftvigsinfektion, dir rekommendationerna dr att stanna hemma vid symtom eller smitta
(Folkhdlsomyndigheten 2021).

Distansarbete
Med distansarbete menas forvérvsarbete som permanent eller regelbundet utfors utanfor
arbetsgivarens lokaler (Nationalencyklopedin u.4).

Digitalt ledarskap
Digitalt ledarskap &r en form av ett ledarskap som utdvas over digitala plattformar pa distans
fran 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, tvérfunktionellt och jobbar med sjélvstindiga
arbetsuppgifter som &r en del av teamets gemensamma prestationer (Malhotra, Majchrzak &

Rosen 2007).

Digitala plattformar och medel

Digitala plattformar dr webbaserade datorprogram som mdjliggor interaktion och
informationsutbyte online. Digitala medel &r en programvara som kan anvéndas for
kommunikation genom mjukvarutelefoni, till exempel Zoom och Microsoft Teams
(NE u.d).



1.3 Fallstudie pa Parker Hannifin

Studien kommer utforas som en fallstudie, dédr vi genom intervjuer kommer att undersoka
verksamhetschefers upplevelser av det digitala ledarskapet och de virtuella teamen. De
virtuella teamen pa Parker Hannifin bestir av de medarbetare som ingér i
verksamhetschefernas team som tidigare varit pa plats, men dér interaktionen numera sker
over digitala plattformar. Det dr en enskild studie dér vi vill skapa forstéelse for ett sarskilt
fall rérande den internationella organisationen Parker Hannifin. Vi &r medvetna att vi inte
utifran resultatet kommer kunna generalisera hur detta fenomen av ledarskapet upplevs i alla
organisationer, dock kommer det hjélpa oss att forstd vért specifika fall (Kvale och Brinkman
2014, s. 310).

1.3.1 Avgrinsningar

Vi kommer att undersdka omstéllningen till ett digitalt ledarskap vid tva olika enheter pa
Parker Hannifin i Boras for att nd upp till dnskat antal verksamhetschefer att intervjua. Den
forsta enheten dr Parker Hannifin Manufacturing Sweden AB som ér en tillverkningsenhet dér
utveckling och tillverkning av hydrauliska ventiler och styrsystem sker, dér
verksamhetscheferna arbetar ndrmare produktionen. Den andra enheten som kommer att
undersokas ar Séljbolaget Parker Hannifin AB, som ansvarar for allt frdn forséljning och
service till support. Séljbolaget har en mer flexibel utgdngspunkt for arbetsplats och &r inte
lika styrt av produktionen som tillverkningsenheten &r. P4 tillverkningsenheten arbetar ca 350
personer och pa siljbolaget ca 80 personer (Parker Hannifin 2021). Vi dr inte ute efter att gora
en jamforelse mellan de tva olika enheterna, utan var ambition &r att {3 inblick 1
verksamhetschefernas perspektiv och reflektion om det digitala ledarskapet till foljd av
Covid-19 pé de tvé olika enheterna. Verksamhetscheferna pa Parker Hannifin arbetar i olika
divisioner och nivder ddr de har ett chefs- och personalansvar samt ansvarar for att teamet
uppnar organisationens mal. Hur ménga medarbetare som ingér i respektive team varierar
men verksamhetscheferna har ca fyra till tolv medarbetare som direktrapporterar till dem.

1.4 Disposition

Disposition for den hér studien kommer att presenteras i sex olika kapitel. Forsta kapitlet ger
en introduktion for aktuellt omrade och motiverar varfor det dr relevant att undersoka. Vidare
presenteras studiens syfte och fragestéllningar. Det andra och tredje kapitlet kommer att
presentera tidigare forskning samt teorier som vi anser vara relevanta for att knyta ann till
studiens omrade. I det fjarde kapitlet kommer metodval att presenteras och diskuteras for att
styrka dess relevans for studien. Det femte kapitlet presenterar resultatet som framkommit i
studien och i det sjétte kapitlet diskuteras resultatet mot tidigare forskning, teori och egna
reflektioner. Vidare framfors en metoddiskussion samt reflektioner om framtida forskning. I
studiens sista del framkommer litteratur- och kallforteckning och en bilaga.



2 Tidigare forskning

1 foljande avsnitt kommer tidigare forskning presenteras pa omrddet om distansarbete under
Covid-19, det digitala ledarskapet, hur virtuella team kan ledas samt hur en okad
digitalisering paverkar chef savil som medarbetare. Vi anser att detta dr av vikt for att skapa
en forstaelse for verksamhetschefernas upplevelser kring det digitala ledarskapet och att leda
virtuella team till f6ljd av Covid-19.

2.1 Effekter av distansarbete

Distansarbetet dr ndgot som tagit fart virlden dver till f61jd av Covid-19 pandemins utbrott
och medfort nya sétt att arbeta pd som organisationer och chefer behdver applicera. Contreras,
Baykal och Abid (2020) beskriver att en av riskerna med distansarbete kan vara upplosningen
som kan ske mellan tid och rum. Det kan skapa en vagare skiljelinje mellan arbete och fritid,
vilket kan bidra till en 6kad flexibilitet nér arbetets forldggning inte ldngre &r bestamt av tid,
rum och plats. Den 6kade flexibiliteten med arbetets forlaggning kan upplevas utifran olika
perspektiv beroende pé individuella forutsittningar. [ Mynaks (2021) kartliggning pavisas
bade for- och nackdelar med arbetets flexibla forldggning i hemmet. Positiva aspekter som
lyfts i1 kartldggningen dr att faktorer sésom minskad pendling till och frén arbetet har gjort det
enklare att balansera livspusslet, ndgot som i sin tur kan skapa forutséttningar for en 6kad
fritid och minska stressfaktorer. Andra positiva effekter som belyses i Mynaks kartlaggning
(2021) dr mojligheten att kunna arbeta i1 ostdrd miljo, ndgot som kan leda till 6kad
koncentration. Mynaks (2021) kartldggning visar d&ven baksidan av arbetets flexibla
forldggning. Kartliggningen visar att skiljelinjen mellan arbete och fritid riskerar bli vag nér
arbetsplatsen finns i hemmet. Nérheten och tillgangligheten till arbete kan ddrav mojliggora
utokning av arbetsdagen och att arbete utdver arbetstid kan vara enklare att dteruppta. Arbetet
riskerar saledes att inskrinka pa fritid och aterhimtning enligt Mynaks (2021) kartldggning.

En annan risk som tas upp av Golden et al. (2008) med ett fortsatt distansarbete &r social
isolering. Med social isolering menar Golden et al. (2008) att ett 6kat avstand mellan kollegor
och andra dagliga sociala kontakter kan gora att informationsutbyte, samarbete och in- och
uppldrning himmas (Golden et al. 2008, se Contreras, Baykal och Abid 2020). Risken for
social isolering och dess paverkan pa den sociala arbetsmiljon dr &ven ndgot som tas upp i
kartlaggningen av Mynak (2021). Kartlaggningen visar att omstdllningen till distansarbete kan
innebdra att spontan informell interaktion minskar 6ver digitala plattformar samt att
teamarbete och samarbete mellan medarbetare kan fordndras. Kartldggningen visar dven att
ett lngvarigt fortsatt distansarbete och en social isolering kan innebdra konsekvenser som
minskad arbetsmotivation och arbetslust, samt att den psykiska hélsan paverkas i negativ
riktning (Mynak 2021).

2.2 Hallbart ledarskap i en digitaliserad virld

Chefens roll som ledare i en alltmer digitaliserad virld dr ndgot som Mellner och Aronsson
(2018) belyser kring den problematik som kan uppstd i grainserna mellan arbete och fritid. For
att medarbetarna skall arbeta inom rimliga grinser &r chefens roll att finnas som stottepelare
samt att upprétthalla 6verensstimmelse kring forvéntningar och arbetsuppgifter med
medarbetaren, ndgot som dr dnnu viktigare till foljd av framvéxten av mer digitala
organisationer dér grianserna inte alltid ar tydliga. Detta faller tillbaka pa begreppet hallbarhet
som definieras av Carayon (2006, se Mellner & Aronsson 2018), ndgot som beskrivs som
mdjligheten till att arbeta och hantera krav i arbetet utan att morgondagens vdlméende och
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arbetsinsats riskerar att pdverkas eller utebli. Ett hallbart ledarskap innefattar alltsa en balans
av krav och resurser, som ger forutséttningar for organisationen sévil som for medarbetarens
héllbarhet, ddrav har ledarskapet en viktig funktion i komplexa organisationer. Mellner och
Aronsson (2018) beskriver dven att olika aktorer, exempelvis myndigheter eller byrakratiska
system kan utgora en tillkommande komplexitet som kan inverka pé ledarskapet. Detta kan
resultera i en 6kad komplexitet pd bdde ledarskapet savél som i organisationen, som i sin tur
faller tillbaka pd hur chefen skall balansera en digital organisation som &r héllbar f6r chefen,
medarbetaren och organisationen.

Digitaliseringen har en stor potential som kan utnyttjas effektivt av chefen dér nya krav och
utmaningar tillkommer i att nyttja digitaliseringens mojligheter men dven aktivt motarbeta
utmaningarna som tillkommer. Enligt Mellner och Aronsson (2018) behdver 6ppenhet,
lyhordhet och fortroende ligga som grund och ett relationsinriktat- samt situationsanpassat
ledarskap rekommenderas for att leda i en hallbar komplex organisation. Aven medvetenhet
kan ses som ett verktyg for chefen, dir 6verensstimmelse i flexibilitet och granskontroll ar
centralt for chef och medarbetare.

2.3 Det digitala ledarskapet och att leda virtuella team

Distansarbetet och det digitala ledarskapet dr ndgot som Contreras, Baykal och Abid (2020)
belyser, samt hur organisering av detta skall ske for att organisationer skall 6verleva och
fortsitta utvecklas i framtiden. Contreras, Baykal och Abid (2020) menar att ett digitalt
ledarskap kréver att palitliga relationer skapas och bibehalls till medarbetare, ett komplement
som anses dn viktigare nu én tidigare. Organisationers méal skall samtidigt uppnés, ndgot som
kan utgora en svar balansging och som kréver viss anpassning fran ledare och medarbetare.

En ledare dr ndgot som Malhotra, Majchrzak och Rosen (2007) beskriver, oavsett face-to-face
eller pé distans, som en person som bor inneha ett 16sningsorienterat forhallningssitt, som kan
skapa en vision for sitt team samt kommunicera budskap till teamet. Ledaren har en viktig
position for att uppna resultat och att skapa en kultur for sitt team och ledaren bor aktivt
motivera sitt team genom att upprétthalla ansvar, arbeta mot mal och uppméarksamma
medarbetarna, ndgot som kan vara svérare over digitala plattformar. Nagot som éven beskrivs
vara av vikt for det digitala ledarskapet &r att forstd och uppskatta det virtuella teamets
méngfald, ndgot som syftar till kunskap om olika medarbetares expertis, bakgrund och
funktion. Detta belyses som en viktig nyckel for att samarbeta i virtuella team, dér ledaren
skall synliggora det virtuella teamets styrkor for att skapa framgéngsrika samarbeten. Enligt
Malhotra, Majchrzak och Rosen (2007) kan ledaren ddrav forutom “vanliga” provningar i
ledarskapet behdva anpassa sitt digitala ledarskap i hénsyn till digitala medel for att
framgangsrikt leda virtuella team.

Malhotra, Majchrzak och Rosen (2007) menar att det finns viktiga aspekter att ha i beaktan
for att framgangsrikt leda virtuella team. For att skapa och bibehélla fortroende 1 det digitala
ledarskapet menar Malhotra, Majchrzak och Rosen (2007) att kommunikation &r en av de
viktigaste byggstenarna i ett digitalt ledarskap. Kommunikation via digitala plattformar kan
vara en utmaning, ndgot som gor att ledaren behdver upprétthalla kommunikationsnormer och
regler for att sékerstélla att information nés fram genom rétt kanaler till berrd medarbetare i
teamet. Malhotra, Majchrzak och Rosen (2007) menar att struktur kring
informationshantering och delning &r en viktig uppgift i det digitala ledarskapet, men dven att
klargdra nar kommunikation bor framforas via mejl, chatt eller virtuellt méte. Ledaren har



alltsa en viktig roll for att skapa forutsittningar for en hallbar digital kommunikation 1
teamet.

2.4 Kommunikation och det virtuella motet

En studie gjord av Zimmerman, Witt och Gill (2008) styrker vikten av kommunikation. I
studien undersoks huruvida ledarskapet i en organisation bor forhalla sig till ett digitalt
arbetssitt och digital kommunikation jaimfort med att arbeta och kommunicera face-to-face pé
plats. Resultatet i studien visar att ett relationsinriktat ledarskap med fokus pé stottning,
végledning och motivation &r att foredra vid digitalt ledarskap och digital kommunikation nir
den fysiska distansen mellan chef och medarbetare ér pataglig. Det framkom &ven i studien att
en tydlig kommunikation kring mal och uppgifter dr att fordelaktigt i virtuella team, men dven
att en interaktion face-to-face dr att foredra i1 vissa fall nér det kommer till att kommunicera.
Zimmerman, Witt och Gill (2008) menar att implementera och presentera nya arbetssitt dr
bist 1dmpat i1 en face-to-face interaktion én i en digital kommunikation, likasa att
kommunicera med medarbetare vid mer personliga samtal dér det kan vara av vikt att
uppmaérksamma kroppssprak och ansiktsuttryck. Nagot som kan vara en utmaning att
uppmaérksamma via digital kommunikation i1 det digitala ledarskapet. Slutligen menar
Zimmerman, Witt och Gill (2008) att en digital kommunikation fungerar vil vid redan
etablerade relationer mellan chef och medarbetare samt vid redan implementerade arbetssatt
och uppgifter.

For att utova ett digitalt ledarskap beskriver Malhotra, Majchrzak och Rosen (2007) det
virtuella métet som en viktig plats for att skapa sammanhallning, framatanda och motivera
teamet. Det virtuella métet fungerar som en plats dar monster kan tolkas i den digitala
interaktionen, for att se vilka som deltar samt vilka medarbetare som behover extra stod.
Enligt Malhotra, Majchrzak och Rosen (2007) &r det viktigt att i det digitala ledarskapet
synliggora och skapa erkédnnande for det virtuella teamet sédvél som den enskilde
medarbetarens insats, internt inom organisationen men dven externt gentemot kunder.

Mynaks (2021) kartliggning styrker tidigare forskning kring det digitala ledarskapet och det
virtuella teamet. Kartldggningen presenterar att det virtuella motet inte kan ersdtta face-to-
face moten fullt da det riskerar att skapa en distans mellan chef och medarbetare. Den digitala
interaktionen kan riskera den tillitsfulla relationen mellan chef och medarbetare som kan
utgora risker for vilmaende i teamet, det dr dirfor av vikt att etablera en tillit vid digitalt
arbete. Kartldggningen visar att en del mdten fungerat bra att halla digitalt, sarskilt vid redan
etablerade relationer och redan etablerade arbetssdtt men personliga samtal belyses som
svérare att halla digitalt (Mynak 2021).



3 Teoretiska utgingspunkter

1 foljande avsnitt kommer vi att presentera teoretiska utgangspunkter och centrala begrepp
som vi anser dr relevanta for vart forskningsomrdde. Foljande teorier kommer att
presenteras: Fordndringsprocessen, Ledarskap, Kdnsla av sammanhang samt Grdnsteori och
grdnslost arbete. Vi anser att foljande teoretiska utgangspunkter dr av relevans for studien da
de kan ge oss en forstdelse for verksamhetschefernas upplevelser av det digitala ledarskapet
och att leda virtuella team i den omstdllning som skett till f6ljd av Covid-19.

3.1 Forindringsprocessen

Vi har valt att belysa Lewins (1951) forédndringsprocess dé vi anser det ar relevant for att
forsta ledarskapet 1 fordndring till ett digitalt ledarskap. Socialpsykologen Lewin (1951)
intresserar sig for sekventiella forédndringar och hur organisationer bor hantera dessa
fordndringar for att fa en lyckad 6vergang och implementering. Totalt beskriver Lewin (1951,
se Aronsson et al. 2012, s. 312) tre viktiga faser i en fordndringsprocess som han formulerar
som upptining, forflyttning och &terfrysning.

Upptining Forflyttning Aterfrysning
(unfreasing) (moving) (refreasing)

Figur 1. Lewins (1951) trestegsmodell for fordndringsprocessen tolkad fritt av oss.

I den fOrsta fasen upptining sitts fokus pé att dverge redan befintligt inldrda beteenden,
strategier eller former i organisationen. Nér detta dr genomfort kan forflyttningen paborjas
som innebdr att implementering av nya beteenden, strategier och former i organisationen
borjar flyttas. Nar de forsta tvé faserna dr genomforda och implementerade kan slutligen
tredje fasen aterfrysning tillimpas och dérmed avsluta fordndringsprocessen. Aronsson et al.
(2012, ss. 312-314) menar att fordndringsfaser ofta blir chefens ansvar, da denne skall driva
fordndringen 1 mél. Detta stéller i sin tur krav pa ledarskapet. Nigra andra som beskriver
fordndringsprocessen dr Sveningsson och Alvesson (2014, s. 109) som beskriver chefens roll
som fordndringsagent och svérigheterna som kan komma till f6ljd av en
organisationsfordndring. Fordndringar kréver inte bara tid och energi frén chefer utan dven
acceptans fran medarbetarnas sida.

3.2 Ledarskap

Ledarskapet dr centralt i var studie dé det &r ndgot som verksamhetscheferna utdvar i sitt
team. Det finns olika perspektiv pa ledarskap och ledarskap ar ndgot som kan beskrivas
utifrdn en rad olika definitioner. Yukl (1989) forskar inom ledarskapsomréadet och utifrdn hans
forskning kan ledarskapet tolkas som en férmaga att skapa inflytande. Yukl (1989) beskriver
att ledarskap betyder att ledare kan skapa inflytande i organisationer for att uppna strategier



och mal, skapa engagemang och sammanhallning hos medarbetarna samt stéirka
organisationskulturen. I ytterligare forskning menar Yukl (2011, se Aronsson et al. 2012, s.
325) att ledare kan skapa inflytande genom att tolka externa héndelser i omgivningen och
genomfora samarbeten dven utanfor organisationen. Ledare kan ocksa utveckla medarbetarnas
kompetens och sjalvfortroende, 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 pd att kommunikation och relationer &r centrala for att lyckas
som ledare.

Sveningsson och Alvesson (2014) problematiserar distinktionen mellan chef kontra ledare,
vad som skiljer dem at samt belyser att det kan vara svért att forstd tydliga skillnader mellan
vad en chef gor och vad en ledare gor. Sveningsson och Alvesson (2014, s. 55-58) menar att
en chef kan ses som en person som arbetar mer administrativt och med byrékratiska processer
sasom planering och budgetering som dr av mer formellt slag i organisationer. Detta dr ndgot
dér dven Aronsson et al. (2012) instdmmer, att chefer kan uppfattas sta for mer formella
regler, kontroll och ordning medan ledarskap dr mer relations- och fortroendeinriktat.
Summerat beskriver Aronsson et al. (2012, s. 326) att ledarskapet kan ses som en process och
en komponent som &r en del av chefsrollen. Ndgot som dven Sveningsson och Alvesson
(2014, s. 56) ndmner 1 beskrivningen av att ledarskap mojliggdrs genom chefsjobbet som
plattform och resurs.

3.2.1 Transformativt ledarskap

Flertalet olika typer av ledarskapsstilar existerar men eftersom vér studie intresserar sig for
ledarskapet i en fordnderlig tid s& anser vi att det transformativa ledarskapet 4r en intressant
utgéngspunkt for att skapa forstdelse for ledarskapets komplexitet. Sveningsson och Alvesson
(2014) menar att istéllet for att fokusera pa diverse formella chefsuppgifter for att fa
organisationen att fortlopa, ligger vikten i ett transformativt ledarskap pé ledarens forméga att
leda och inspirera i utveckling och fordndring. Det transformativa ledarskapet handlar enligt
Sveningsson och Alvesson (2014, s. 51) om ledarens relation till medarbetaren och hur
ledaren kan guida medarbetaren genom foréndringsfaser som kan uppsta i organisationer.
Enligt den beskrivningen bor en transformativ ledare dérfor ha en formaga att motivera sina
medarbetare, skapa en lojalitet till organisationen och skapa tillitsfulla relationer till
medarbetare. Ett transformativt ledarskap dr enligt Aronsson et al. (2012, ss. 335-336) néra
kopplat till karisma da ledaren bor ha en formaga att influera och na fram till medarbetarna
for att skapa motivation i fordndringar. Sveningsson och Alvesson (2014, s. 50) menar att den
transformativa ledarskapsstilen gér att knyta an till dess foregéngare, det situationsanpassade
ledarskapet som precis som namnet antyder, visar pa ledarens formaga att anpassa ledarskapet
efter situation. Ndgot som kan kopplas till den transformativa ledarens formaga att leda
genom fordndring och utveckling. Det situationsanpassade ledarskapet tyder pa att chefen bor
ha en forméga att anpassa sitt ledarskap till kontext, uppvisa olika egenskaper samt handla
efter vad situationen kriver.



3.3 Kinsla av sammanhang

Vi anser att Kénsla av sammanhang (KASAM) dr relevant att belysa da vi vill skapa en
forstaelse for vilka faktorer i distansarbetet som kan inverka pd verksamhetschefernas kénsla
av sammanhang i det digitala ledarskapet. Kénsla av sammanhang utgar ifran forskning av
Antonovsky (1987) och handlar om faktorer som bidrar till 6kad hélsa i arbetslivet. Tre
komponenter finns myntat i begreppet som &r begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet.
Med begriplighet syftar Antonovsky (1987) till att den egna uppfattningen av arbetsuppgifter
och arbetsmiljo bor motsvara chefers och organisationens forvéantningar och stillda krav.
Hanterbarhet syftar till att resurser och stod behdver finnas till férfogande for att méta
forvantningar och stéllda krav. Slutligen menar Antonovsky (1987) att meningsfullhet
inbegriper att se utdver det som ingér i arbetet for att skapa virde utifrdn mer existentiella
faktorer och ddrefter uppna meningsfullhet. Om dessa tre komponenter i KASAM samvarierar
och ir starka kan de enligt Antonovsky (1987) bidra till en béttre hilsa for individen i
arbetslivet (Antonovsky 1987, se Olsson, Hansson, Lundblad & Cederblad 2005).

3.4 Grinsteori och granslost arbete

Grénsteori och granslost arbete ér relevant for vér studie da vi vill skapa forstaelse for hur
distansarbete kan skapa nya granser och hur detta kan pdverka verksamhetschefernas
utdovande av det digitala ledarskapet. Styrning av en organisation innefattar att styra inom
definierade grinser for att uppnd uppsatta mal. Aronsson et al. (2012, s. 128) menar att
styrningen kan behdva omdefinieras och utmana redan befintliga grianser for att skapa nya
granser och nd uppsatta mal. Grénsteori har sin utgangspunkt i att en gransdverskridning och
forflyttning inom en organisation kan innebéra nya granser i form av exempelvis kulturella,
sociala, fysiska, organisatoriska och geografisk placering av arbete. Detta kan innebéra bade
fordndring och utveckling néra kopplat till begreppen frihet och kontroll pé individniva, nigot
som kan innebéra motsatsen i form av mindre kontroll till f6ljd av granséverskridning.

Det grinslosa arbetet sammanfattas av Aronsson et al. (2012) som det flexibla samspelet och
uppluckringen av struktur och riktlinjer av tid och rum 1 arbetslivet. En koppling kan dras till
effekterna av Covid-19 och Folkhdlsomyndighetens (2020b) rekommendationer om arbete
hemifran. Skiljelinjen av dessa riskerar darfor att suddas ut och stéller krav pé individen som
skall ansvara for var arbetet skall utféras men dven nér. Denna flexibilitet har darfor olika
konsekvenser som kan vara gynnsamma beroende pa individens forutsdttningar att hantera
flexibiliteten. Arbete hemifrén kan exempelvis utgdra en positiv aspekt i form av att mindre
tid laggs pd pendling och i forlangningen underldtta i livspusslet. Att ha hemmet som
arbetsplats stéller dock nya krav pd individen. Det kan péverka individen pé olika sétt
beroende pd hur forutsittningarna for en bra arbetsmiljo ser ut i hemmet, exempelvis 1 form
av tillgang till kontor, utrustning samt lugn och ro. Aven om tid tjiinas in vid minskad
pendling finns det en risk att arbetstiden utdkas da arbetet dr tillgédngligt dygnet runt i
hemmet. Aronsson et al. (2012, ss. 126-128) definierar detta som “Dygnet runt samhéllet”,
ndgot som kan skapa goda forutséttningar for effektivitet i exempelvis internationella
organisationer med olika tidszoner. En flexibilitet kan skapas genom mgjligheten for
individen att forldgga sitt arbete utefter nér det passar. Det kan dven bli en negativ aspekt da
arbetet riskerar att inskrinka pd fritiden genom att arbetet stindigt finns tillgéngligt, nagot
som innebdr att grinsen mellan arbete och fritid suddas ut.



4 Metod

1 foljande avsnitt kommer vald metod att presenteras. Vidare kommer vi presentera urvalet,
genomforandet och analys av materialet. Slutligen kommer vi diskutera etiska 6verviganden
och vdr egen forforstaelse.

4.1 Val av metod

Syftet med studien &r att undersoka verksamhetschefers upplevelser av det digitala
ledarskapet pa Parker Hannifin till f61jd av Covid-19. En kvalitativ studie ansags vara en
lamplig metod fOr att skapa forstdelse for verksamhetschefernas upplevelser. Nér intresset i en
studie har sin tyngd i att skapa en forstéelse for upplevelser rekommenderar Bryman (2018)
en kvalitativ metod. I en kvalitativ studie dr det vad och hur respondenterna uttrycker sig som
ar i centrum. Forskaren vill skapa en forstielse for deras perspektiv och tyda deras uppfattning
kring forskningsfragorna (Bryman 2018, ss. 487-488). Med detta som utgdngspunkt ansig vi
att en semistrukturerad intervjuform var lamplig d4 denna struktur tilldter en flexibilitet i
samtalet mellan oss och verksamhetscheferna samt ger utrymme for diskussion, reflektion och
foljdfragor. Vi skapade en intervjuguide med tre huvudteman: Ledarskapet fore Covid-19, Det
digitala ledarskapet under Covid-19 samt Mgjligheter och begriansningar med virtuella team.
Under respektive teman fanns fragor tillhdrande lamplig kategori men fragorna kunde stéllas i
olika ordning med méjlighet till fordjupning i form av {6ljdfragor, nagot som skapade en
flexibilitet i samtalet (Bryman 2018, s. 563). Utdver detta dr den metodologiska
utgéngspunkten grundad utifrén ett fenomenologiskt forhéllningssatt som antagits av oss.
Detta, likt den kvalitativa intervjumetoden, intresserar sig for att skapa en forstaelse for
verksamhetschefernas livsvirld (Kvale & Brinkman 2014, s. 44).

4.2 Urval

Tilltrade till organisationen fick vi genom en av vara personliga och professionella kontakter,
dé en av oss tidigare arbetat pd Parker Hannifin och har viss kinnedom om organisationen.
Tvéa personer pd HR-avdelningen kontaktades via mejl for att undersdka intresset av att utfora
studien pd Parker Hannifin. Dérefter inleddes ett samarbete och tillfdllen for mdten kring
studien gavs. Vidare fick vi via HR-avdelningen kontakt med potentiella respondenter pa
Parker Hannifin.

I urvalet efterfrdgade vi verksamhetschefer som leder ett virtuellt team till f6ljd av Covid-19.
Verksamhetschefer frén bade siljbolaget och tillverkningsenheten efterfrdgades for att 4 en
inblick i respektive bolag pa Parker Hannifin i Boras. Det dr sdledes verksamhetschefer fran
bada enheterna som har intervjuats for att uppna empirisk mittnad. Vi anvénde ett malstyrt
urval for att besvara syfte och fragestillning dér tio verksamhetschefer tillfrigades om att
delta i studien som resulterade att sju verksamhetschefer intervjuades. Ett mélstyrt urval ansag
vi vara bést lampat da respondenterna hade specifika kriterier att uppfylla for att vara aktuella
for studien, sdsom att inneha en befattning som verksamhetschef med personalansvar for ett
virtuellt team samt organisationstillhorighet (Bryman 2018, ss. 496-497).

Vi fick kontakt med potentiella respondenter att intervjua for studien genom Parker Hannifins
HR-avdelning, ndgot som innebdr att det finns en risk att de kan identifieras 1 sin roll som
verksamhetschef. For att i storsta man forsoka sékerhetsstdlla verksamhetschefernas identitet
har vi valt att i resultatet presentera de som en grupp av respondenter i samstdmmiga svar
samt som respondenten i enskilda svar. Verksamhetscheferna kommer inte att presenteras
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med fiktiva namn, bokstdver eller nummer. Vi kommer inte dela ndgon information om roll,
alder, kon, utbildningsbakgrund eller annan information som kan hirledas direkt till
verksamhetscheferna. Detta fOr att 1 storsta mén forsoka sdkerhetsstélla att inga svar kan
identifieras och kopplas ihop med en viss respondent. Darfor kommer inte heller resultatet att
presentera skillnader mellan séljbolaget och produktionsenheten i Borés, detta for att inte
riskera att ndgon identifieras.

4.3 Studiens genomforande och material

Forsta intervjun schemalades 1 god tid fore resterande intervjuer for att vi skulle ha tid att ga
igenom transkribering samt justera intervjuguiden infor kommande intervjuer. Genom denna
struktur reviderades intervjuguiden och anvindes framgéngsrikt till resterande intervjuer (Se
Bilaga 1). Denna struktur bidrar till en tillforlitlighet i intervjuguiden som kan ses som en
intern validitet ddr vi aktivt arbetade med véra teoretiska utgdngspunkter i dialog med
insamlad empiri (Bryman 2018, ss. 465-466).

Pa grund av Covid-19 och Folkhilsomyndighetens (2020b) rekommendationer om att minska
antalet nya kontakter och att arbeta hemifrdn om mojligt, utférdes intervjuerna digitalt via
plattformen Zoom. Férutom raddande rekommendationer ansigs detta tillvigagidngssitt som
fordelaktigt da det dven bidrog till en tidseffektivitet for oss och respondenterna da den ena
parten inte behover dka ndgonstans for inbokat intervjutillfille. Zoom mdjliggor for en
geografisk frihet d& respondenterna kan genomfora intervjun var de vill och 1 tidsaspekt dven
en flexibilitet att forlégga intervjun pé passande tid utifran nér det passar respondenterna bast.
I intervjuforfragan erbjods samtliga respondenter intervjutider pé dagtid forlagt pa arbetstid.
Dock 6ppnades det upp for en flexibilitet om detta inte passade respondenterna, ndgot som
resulterade 1 att tvd intervjuer genomfordes efter arbetstid (Bryman 2018, ss. 592-593).

Alla sju intervjuer varade mellan 45 och 60 minuter dér vi, studiens tva forskare deltog under
samtliga intervjuer. Ett schema faststélldes dér vi turades om att halla i intervjun samt
anteckna. Ddrav kunde en av oss fokusera helt pé frdgorna och respondentens svar samt att
stdlla foljdfrdgor, medan den andre fokuserade pd att anteckna dialogen for att underlétta
senare transkribering. I slutet av varje intervju dppnades dock fragan upp for den som
antecknade om det fanns ndgon ytterligare f6ljdfrdga. Det fanns dérfor ytterligare chans att
stdlla fragor for att sékerstélla kvalitén och eventuellt fi mer fordjupning i intervjun. Samtliga
intervjuer spelades in och frigan om samtycke till inspelning stélldes till samtliga
respondenter som gav sitt godkédnnande. Att spela in intervjuerna ansags fordelaktigt da
intresset 1 studien &r att skapa en forstéelse for vad respondenterna uttrycker och Aur de
uttrycker sig under intervjun. En inspelning ér dven fordelaktigt for att inte riskera att nagot
missas under intervjuns gang. Aven om anteckningar fors under intervjuerna sé riskerar saker
att missas, dérfor stilldes fragan om att spela in intervjun till respondenterna for att minimera
eventuellt bortfall och for att kvalitésdkra intervjun och finga upp respondenternas exakta
svar (Bryman 2018, ss. 577-578). Nir avslutande fradgor hade stillts stingdes inte inspelning
av, detta for att fainga upp eventuella reflektioner pé slutet som kunde vara anvindbart for
studien. Genom att bade anteckningar férdes samt att intervjuerna spelades in kunde darfor
transkribering av intervjuerna effektiviseras och tolkas utifran samtalet d& vi kunde ga tillbaka
och anteckna samtalet exakt utifran hur vi och respondenterna uttryckte sig. Totalt
transkriberades 82 sidor text, dér vi turades om att transkribera dé en intervju tog ca 5-6
timmar att transkribera (Bryman 2018, ss. 578-579). Den interna reliabiliteten kan dven
sakerstdllas 1 studien, da vi lade upp en strategi for transkribering och tolkning innan forsta
intervjun. Efter varje avslutad intervju delade vi dven det inspelade materialet med varandra
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for att sdkerstélla en réttfardig tolkning, tillforlitlighet i transkribering samt den interna
reliabiliteten 1 undersdkningen (Bryman 2018, ss. 465-466).

4.4 Bearbetning och analys

En abduktiv ansats ansags vara bast limpad for studien da vi redan tagit del av teoretisk
information samt skapat oss en forforstielse kring Covid-19 och effekten pa ledarskapet 1
organisationer. Vidare hade &ven en av oss forkunskaper om Parker Hannifin, ndgot som
ocksa fick beaktas. Med detta i dtanke anségs darfor ett abduktivt forhallningssétt som det
mest ldmpade, da vi aktivt inte kan bortse fran redan tillimpad forkunskap och dérfor ror oss
mellan teori och empiri. Studien har under hela arbetets gang foljt ett abduktivt
forhallningssitt, dir syfte och fragestillning formulerades i starten av undersokningen. I
samband med detta valdes en myndighetskartldggning och tre vetenskapliga artiklar ut som
ansdgs passa temat for undersdkningen. Dock ldimnades det utrymme for en fjarde
vetenskaplig artikel som kunde adderas och definieras efter att eventuella nya teman framtrétt
i resultatet. Denna rorelse mellan teori och empiri ansags vara passande i en abduktiv ansats
och utgjorde dirfor en réd trdd genom hela arbetet (Kvale & Brinkman 2014, s. 99).

Vidare har en tematisk analys anvénts i analys av resultatet. Vi valde en tematisk analys for
att kunna identifiera teman och i kombination med den abduktiva ansatsen paverka valda
vetenskapliga artiklar samt teorier for att finna det som vi anser vara bést 1dmpat for studien.
Det fanns en rorlighet och dialog mellan resultatets teman som framtrddde och som sedan
applicerades. I analys av resultatet l4stes samtlig transkribering noggrant igenom i tvé olika
omgangar. I forsta omgéngen framtradde utifrdn respondenternas svar sex teman som berdrde
sociala aspekter, grianslost arbete, ledarskap, processer och rutiner, virtuella team och
distansarbete samt framtiden. Vi kodade materialet i farg efter vad respondenterna beréttat
och direfter placerades markerat omrade in under respektive tema. Dessa teman
sammanstélldes sedan till fem som lade grund for de fem huvudrubriker vi valt i resultatet.
Sedan lastes transkribering igenom igen fOr att stimma av att inte ndgot tema missats. I sista
steget av analysen forde vi dialog kring definierade teman och gjorde en avstimning mot
vetenskapliga artiklar samt definierade vilka teorier som ansdgs aktuella utefter analys av
resultatet, detta i enlighet med var 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 ndgot for att goras ldsbara.

4.5 KEtiska overviganden

Vi har f6ljt Vetenskapsrddets fyra forskningsetiska principer under hela studien
(Vetenskapsradet 2002). Nar respondenterna kontaktades for att boka en intervjutid stdlldes
frdgan om de fortfarande var intresserade av att delta i studien. Samtliga sju respondenter
accepterade dé och fick dven ta del av en standardiserad samtyckesblankett som vi himtade
fran Pingpong som Hogskolan i Boras publicerat for anvandning till examensarbetet. Denna
blankett anpassades dir syfte och fragestdllning presenteras i1 informationen. Respondenterna
fick information om vad studien skulle anvéndas till och vad som var syftet, darfor uppfyllde
blanketten informationskravet. Blanketten informerade dven att respondenterna inte skulle
bendmnas med uppgifter om kon, alder, namn eller beskrivning av roll eller ansvarsomréde i
resultatet, dirmed uppfyllde blanketten konfidentialitetskravet. Detta ansdgs vara av vikt for
att inte riskera att respondenterna identifierades eftersom att de tillfrigats om deltagande 1
studien av HR-avdelningen. Nyttjandekravet uppfylldes dven for studien dé& information om
att endast vi skulle ta del av insamlat material framfordes, de informerades &ven att inspelning
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samt transkribering av intervjuer skall raderas efter avslutad och godkind studie. Slutligen
uppfylldes dven samtyckeskravet da respondenterna fick ta del av samtyckesblankett och vilja
att signera dokumentet eller att ta det muntligt vid start av intervju. I starten av samtliga
intervjuer sékerstélldes samtyckeskravet dven en extra gang da fragan om de fortfarande ville
delta stdlldes. Tva respondenter valde att ge muntligt samtycke och da listes samtliga punkter
upp ur samtyckesblanketten for att folja Vetenskapsridets forskningsetiska principer och
dessa inspelningar sparades ner (Vetenskapsrddet 2002) (Bryman 2018, ss. 170-172, 175—
176).

Andra etiska aspekter som vi har tagit hdnsyn till &r medvetenheten om att studien &r ett
samarbete med Parker Hannifin, dir det finns en risk att vi som forskare kan hamna 1
beroendestéllning gentemot organisationen. Detta har noga diskuterats mellan oss och vi anser
att vi undvikit en beroendestdllning d4 vi kontaktade organisationen forst med forslag om fyra
olika undersokningsomriden. Tva personer pa Parker Hannifins HR-avdelning visade intresse
for temat digitalt ledarskap och dérefter fordes en dialog, dar dem fungerat som
kontaktpersoner. Vi har under studiens gang fatt vardefull hjdlp med fakta och st6ttning av
organisationen vid eventuella frdgor. Parker Hannifin har tidigare fokuserat pé att undersoka
effekter av Covid-19 pa medarbetarenivd men inte pa chefsniva. Dérifrén valde vi inriktning
mot det digitala ledarskapet samt skapade syfte och frgestillning for en studie. Studien ligger
i Parker Hannifins intresse savél som i vart, da vi tagit forsta kontakt samt styrt studiens
utformning. Vi dr medvetna om de etiska dilemman som kan uppsté i var roll och om
organisationen paverkar vid ett samarbete, men vi anser att detta tagits i beaktan under hela
samarbetet samt att vi tidigt 1 idéstadiet varit medvetna och problematiserat detta (Kvale &
Brinkman 2014, ss. 111-112).

4.6 Forforstielse och egna virderingar

Det fanns en forforstielse att beakta under hela studiens géng dé en av oss tidigare arbetat pa
Parker Hannifin samt har familjemedlemmar som é&r arbetstagare i organisationen.
Forforstaelsen var gynnsam i kontaktskapandet med organisationen da en av oss kunde bidra
med sitt kontaktnit och forforstielse i1 valet att kontakta organisationen for en studie.
Eftersom det fanns en risk for igenkdnning av den ena av oss under intervjuerna var vi extra
tydliga med att meddela information kring hur vi arbetar for att f6lja konfidentialitetskravet.
Under studiens géng fick vi mojlighet att besoka Parker Hannifin i Bords for att fa en
foretagspresentation samt rundvandring 1 produktionen. Detta skapade en forforstéelse for oss
bada, ndgot som kan ses som en positiv aspekt da vi kan fa en tydligare bild av
respondenternas beskrivningar under intervjun. Det kan dock dven bli i negativ bemérkelse da
vér forforstielse riskerar att forstirka eller forminska ndgot som beréttas av respondenterna.
Att en av oss sedan tidigare har inblick i organisationen kan @ven riskera mindre mottaglighet
for andra asikter och ovéntade reflektioner som ges av respondenterna.

13



5 Resultat

Studiens fokus dr att underséka verksamhetschefers upplevelser av det digitala ledarskapet
samt att leda virtuella team under Covid-19. Nedan kommer resultatet fran vara sju intervjuer
presenteras under olika teman som framtrdtt i analys och kodning av materialet. Foljande
teman har lagt en grundstruktur for resultatet: Ledarskap, Sociala aspekter, Grdnslost arbete,
Virtuella team och distansarbete samt Framtiden. Utifrdn analys och kodning av materialet
skapades fem huvudrubriker i resultatet som dr Fordndringar i ledarskapet under Covid-19,
Modjligheter och begrdinsningar med virtuella team, Social interaktion via digitala medel,
Arbete och fritid i okat distansarbete samt Leda virtuella team i framtiden.

5.1 Foréandringar i ledarskapet under Covid-19

Omfattning av hur mycket respondenterna arbetar hemifrén skiljer sig beroende pa roll samt
enhet. Somliga arbetar hemifran 100 procent, andra 50 procent eller mindre. En gemensam
faktor for samtliga respondenter dr att ndstan 90 procent av alla moten sker virtuellt &ven om
respondenterna &r pa arbetsplatsen eller i hemmet. Samtliga respondenter har deltagit i nagon
eller flera ledarskapsutbildningar fore Covid-19 som erbjuds av Parker Hannifin. Néagra av
respondenterna har en storre vana av distansarbete, att arbeta dver digitala plattformar samt att
ha digitala moten da detta forekommit i viss utstrackning redan fore Covid-19, medan andra
respondenter har mindre eller ingen erfarenhet alls av detta.

Utifran de sju olika intervjuerna framkom reflektioner hur respondenterna beskriver sitt
ledarskap. Respondenterna beskriver att det ar viktigt att som ledare vara medveten om sina
egna styrkor och svagheter och hur dessa kan anvdndas pa basta sitt. Likasa géller forstaelsen
for ens team och att forstd vilka personligheter och kulturer som finns inom organisationen.
Respondenterna beskriver att en viktig del i det digitala ledarskapet dr att med teamet
definiera tydliga mal och arbeta mot dessa tillsammans. Nedan presenteras en modell av ndgra
av de beskrivningar som uppkom i frdgan om hur respondenterna ser pa sitt ledarskap:

Figur 2. Egen modell baserad pé respondenternas beskrivningar om synen pa sitt ledarskap.
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Ledarskapet dr nadgot som enligt samtliga respondenter till viss del fordndrats nér det utfors
over digitala plattformar. Grundelementen i ledarskapet &r ndgot som de upplever kvarsta, fast
med nagra komplement for att hantera och anpassa utdvandet digitalt till foljd av radande
pandemi.

[...] jag tror bara det som fordndrats dr forutsdttningarna att utova man far och sdttet man
interagerar, pratar och trdffas pd. Men jag tror inte att sjilva ledarskapet har fordndrats |...]
sd jag skulle nog sdga att sjilva grundfilosofin i ledarskapet dr densamma, mojligtvis kan det
ta ldngre tid och komma fram till... till samma resultat.

En respondent beskriver att ett mer situationsanpassat ledarskap kan behovas i situationer som
Covid-19. Négot respondenterna beskriver som ett viktigt komplement i ledarskapet dr en
tatare kommunikation eftersom de anser att det dr viktigt att fanga upp det psykosociala dven i
digitala interaktioner. Respondenterna beréttar att de 1 det digitala ledarskapet fér ldra sig att
kommunicera pé ett annat sétt och att vara lyhord for att forstd medarbetarnas signaler och
behov eftersom kroppsspréket inte &r lika tydligt 6ver en skidrm.

[...] spontant skulle jag sdiga att det inte skiljer sig jdttemycket mot vanligt, dem vanliga
klassiska ledaregenskaperna. Om det dr ndagot som blir dnnu viktigare sd kanske det dr
mojligtvis att bli dnnu duktigare pad att lyssna och ldsa av sina medarbetare. Om det var svdrt
innan sa blir det ju dnnu svdrare eftersom vi tappat en del av den mellanmdnskliga kontakten

[.].

[...]1 jag tycker det svaraste dr att fanga upp det hdr... alltsd det mellanmdnskliga...tjota lite
och se hur det dr egentligen. Det dr definitivt svdrt att fanga upp tycker jag, sd det dr vdl
framfor allt det som blivit en stor fordndring.

Ett annat komplement i ledarskapet som respondenterna anser &r viktigt dr att vara mer
tillginglig. En del respondenter upplever att de dr mer tillgéngliga nu, medan vissa upplever
en minskad tillganglighet. En reflektion som framfors rorande 6kad tillgénglighet ar att
genom ett oppet zoom-rum skapa utrymme for medarbetare att komma in tidigare eller stanna
kvar efter mdten. Aven att vara mer synlig och tillgéinglig 6ver digitala plattformar sdsom
organisationens digitala forum mojliggor enligt respondenterna att alla far mojligheten att
dven hemifrén kunna ta del av information och folja organisationens framfart. Enligt
respondenterna kan tillgédngligheten som de forsoker erbjuda medarbetarna dock innebira fler
mdten och att deras kalender bokas upp, ndgot som istéllet kan fa respondenterna att uppfattas
som mer otillgéingliga nir medarbetarna ser sin chefs utat sett fullbokade kalender.

Egenskaper som tidigare lyfts av respondenterna i hur de ser pa sitt ledarskap &r att vara
coachande och stottande, ndgot som har fatt en storre innebdrd for respondenterna under
Covid-19. Respondenterna anser att det dr viktigt att i oroliga tider visa empati for
medarbetare samt ha ett stottande forhallningssitt infor deras arbete, prestation och
anpassning till ett digitalt arbete i hemmet.

[...] man har ju fatt ldgga, man har ju fatt tinka om lite grann i hur man kommunicerar och
vad man efterfragar av personalen som sitter hemma. Man har ju fatt ldgga en del tid pd att
verkligen sporra i hur det verkligen dr, hur dr det att sitta hemma, hur funkar det, har du rdtt
utrustning, mdr du verkligen bra |...].
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Respondenterna beskriver dven en okad tillit till sina medarbetare som ett komplement for att
kunna leda digitalt. Vidare beskriver respondenterna att de i rollen som chef behovt sldppa lite
pa kontrollen och lita pd att medarbetarna tar ansvar for sitt arbete oavsett geografisk
placering.

[...] man har ju inte, man har ju inte den insynen som om man trdffas pda arbetsplatser. Du vet
inte allt och du kanske inte far svar pa alla frdagor du stdller och du kan liksom inte se det
sjdlv. Det dr en risk, men vet inte hur stor den dr men absolut det dr en risk, man tappar
kontrollen lite grann som chef... pa gott och ont.

Respondenterna berittar att det har funnits en viss oro och tveksamhet bland vissa att lata
medarbetare arbeta hemifran fore Covid-19, ndgot de insett faktiskt fungerar bra géllande
medarbetarnas engagemang, produktivitet och stresspidverkan. Férutom 6kad insikt om att det
fungerar for medarbetarna att arbeta hemifran beskriver respondenterna att de sjilva fétt en
okad arbetsro av att arbeta hemma nagra dagar i veckan. Respondenterna beskriver att det ar
positivt att kunna fokusera pé sitt arbete och arbeta ostort utan att bli avbruten.

[...] det dir vdldigt intressant for jag kan ju sdga att vi har nog vart vildigt tveksamma och
skeptiska till att lata personal jobba hemifran ibland, men ddr dr jag ndstan helt siker pa att
vi fullstindigt har tinkt om. Det dr ju faktiskt en jditte mojlighet beroende lite pa vad man har
for arbetsuppgifter och grejer, och kunna sitta hemma ostért utan att folk stdr i dorren |[...].

5.2 Mojligheter och begrinsningar med virtuella team

Omstéllningen till att arbeta mer eller helt hemifrin beskrivs som olika svar av
respondenterna. Har sérskilde det sig beroende péd avdelning och tidigare erfarenhet av
distansarbete. Flera av respondenterna anser generellt att omstéllningen till att leda sitt team
virtuellt fungerat vildigt bra. En av respondenterna beskriver att standardiserade processer
och rutiner har fungerat bra att flytta fran fysiska till digitala plattformar, men bendmner att
nya projekt kan vara svarare att implementera som chef eftersom man maste f4 med alla 1
teamet och veta att alla &r med och forstir. Respondenten beskriver att vissa moment som
fysiska tavlor med olika nyckeltal blivit &nnu tydligare for teamet att se digitalt, ndgot som
respondenten menar dr positivt. Nagra av respondenterna beskriver att deras arbete innan
Covid-19 inneburit en del resor och att det dirmed redan fanns en kultur av att arbeta
hemifrén i deras team. En annan synvinkel som ges av nagra respondenter &r att det d&ven
fanns implementerade strukturer for digitala moten innan pandemin dé teamet varit utspridda
pa olika orter. Omstéllningen upplevdes dérfor inte som s omfattande av ndgra respondenter,
ndgot som ansdgs vara en fordel nér rekommendationerna for arbete hemifran infordes.

[...] vi var ju utspridda redan och det fanns redan en kultur av att vi jobbar hemifran ndr vi
behover det eftersom det hdr yrket... dr ju ganska... man behéver vara ganska flexibel |...]. Ja
det fanns en kultur av att jobba pa distans redan i en viss utstrdckning sd jag tror inte
omstdllningen var jdttestor.

[...] vi hade redan en ganska hog acceptans, vi var vana att kéra mycket moten pa Teams med
varandra eftersom vi dr utspridda sd jag skulle sdga att vi har klarat oss bra. Det har inte
varit en jdttestor omstdllning. Jag tror snarare problemet dr att dem eller jag inte far komma
ut och resa till kunder, det dr det. Jag tror inte det digitala arbetet dr bekymret for dem utan
att det har fungerat bra.
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En av respondenterna beskriver att ett stabilt team sdsom forkunskap och redan etablerade
relationer &r en stor fordel vid omstéllning till digitalt arbete.

[...] de hade varit en del av teamet ett ganska bra tag och kdnde varandra ganska vil och
visste vart man hade varandra och man visste hur olika personer funka och hur man agerade
sinsemellan. Sd att flytta den plattformen fran fysiskt till digitalt, det var inte superkrdngligt
liksom [...].

Respondenterna beskriver att anviindandet av digitala moten har blivit normaliserat och
enklare att anvdnda sig av. En av respondenterna berittar att normaliseringen okat
mottagligheten av implementeringen for digitala arbetssétt i teamet nar omstéllningen var ett
faktum, en implementering som en respondent upplevde som svarare fore Covid-19.
Samtliga respondenter beskriver att den storsta skillnaden i omstéllningen &r att borja arbeta
mer via digitala medel sdsom Microsoft Teams och Zoom, ndgot som skapat nya processer
och rutiner i deras roll som chef.

[...] innan pandemin var alla méten fysiska, vi trdffades i ett konferensrum. Det dr den
Jjdttestora skillnaden, vi hade alltid fysiska méten, vi var i samma rum, ja det dr vil det som dr
den stora skillnaden dr att nu har vi inte alls fysiska moten... nu har vi bara digitala méten.

Négra av respondenterna lyfter fram att de i omstéllningen till ett digitalt ledarskap har
fokuserat mer pd administrativt forbéttringsarbete i form av att sdkerstilla att dokument och
information dr uppdaterat pd teamens digitala plattformar. Samtliga respondenter beskriver att
resor till andra Parker Hannifin enheter och kunder runt omkring i vérlden tidigare varit en
stor del av arbetsinnehallet, ndgot som har férsvunnit helt. Nagra av respondenterna beskriver
detta som positivt i och med den kostnadseffektivitet som skapas for organisationen, fordelar
for miljon samt den tid som sparas genom minskad restid.

[...]1 jag tycker att det har gatt mycket bdttre dn vad jag skulle forvintat, om nagon skulle
berdittat for mig innan Covid-19 att vi ska gd till en situation att vi ska inte ska resa under ett
dar, da hade jag blivit vildigt bekymrad om framtiden [...].

En annan respondent lyfter reflektionen att omstillningen som skett till digitala méten dven
driver Parker Hannifin framét snabbare eftersom tiden effektiviseras. Flera av respondenterna
beskriver att det sparas mycket tid av att inte behdva ga till och fran interna méteslokaler,
eftersom uppkoppling pa moten sker snabbt via digitala medel. Samtliga respondenter
beskriver dock att naturliga rorelser i arbetet forsvinner nir de flesta moten sker digitalt. En
gemensam reflektion som lyfts av respondenterna &r att de upplever det som fordelaktigt att
kunskap tillkommit om att vissa mdten faktiskt kan forldggas digitalt.

En annan positiv aspekt med att leda ett virtuellt team anser en respondent vara storre
flexibilitet att boka in moten med medarbetarna mer utspritt 6ver veckan. Tidigare skedde
dessa moten pa givna dagar vilket innebar att respondent samt medarbetare behdvde vara pé
plats i Boras. Ytterligare en fordelaktig aspekt som lyfts &r att digitala moten ger fler
mojligheter till att bjuda in externa och interna experter for att lattare bidra och dela kunskap,
ndgot som respondenterna anser dar enklare nu &n vad det var tidigare vid fysiska moten fore
Covid-19. Respondenterna beskriver att det ger mdjlighet till en tétare interaktion
internationellt inom organisationen. En annan aspekt som respondenterna lyfter &r att digitala
mdten ger forutsattningar for alla i teamet att delta pa lika villkor, da alla fir samma
forutséttningar till att ta del av PowerPoints och information oavsett var man befinner sig.
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[...] alltsd om man har medarbetare pd andra orter kan de ansluta pd precis samma villkor,
som alla andra gor ndr det tidigare kanske snarare var sex, sju personer runt ett bord och tva
pd telefon, da blir det inte riktigt samma... da dr man inte med pd samma villkor |[...]. Nu dr
alla med pd precis samma villkor och det funkar pd samma sdtt. Det tror jag dr en fordel [...].

Det ges olika perspektiv av respondenterna angdende interaktionen med medarbetarna i
teamet. Nadgon respondent beskriver interaktionen som tdtare da det anses vara enklare att ta
kontakt via digitala medel &n fore Covid-19. En annan respondent beskriver att interaktionen
med medarbetarna &r liknande som forut med individuella avstimningar, &ven om
interaktionen nu sker digitalt. Respondenten beréttar att dessa avstimningar har en viktigare
karaktér nu, d4 avstimningarna anses vara ett tillfélle att prata om fragor kring tjdnsten men
dven om allt mellan himmel och jord. Négra respondenter ger ytterligare reflektioner att det
kan vara en fordel att samla enskilda medarbetare i teamet digitalt, dd de menar att risken for
att andra 6verhor personliga konversationer minskar fran hemmiljon, ndgot som enligt
respondenterna kunde intrdffa ldttare forut i ett oppet kontorslandskap. En annan respondent
beréttar att det kan finnas risk for storningar 1 ett 6ppet kontorslandskap om flera medarbetare
har digitala mdten samtidigt.

Flera respondenter beréttar att en fordel med digitala méten dr hur information delas mellan
parter 1 organisationen. Detta anses enligt flera respondenter ske pé ett béttre sétt nu dn
tidigare. Respondenterna berittar att det &r fordelaktigt att formedla budskap via digitala
moten dé alla far samma budskap oavsett hur ménga ahorare det ér eller var man befinner sig
och att istdllet for att informationen fors vidare 1 flera led till olika Parker Hannifin enheter,
kan informationen nu dverforas direkt.

[...] en stor fordel dr ju att du har méjlighet att formedla ett budskap oavsett hur mdnga
ahérare det dr. Alla far samma budskap oavsett om det dr tio eller tvd-trehundra. Det var helt
omajligt forut, det dr en jdtte fordel [...].

Kalenderhanteringen ser enligt samtliga respondenter annorlunda ut nu och de anser att
kalendern dr mer uppbokad med digitala mdten som en konsekvens av Covid-19. Ménga
mdten handlar enligt respondenterna om Covid-19 laget i Sverige och globalt. Flera av
respondenterna beskriver att det har blivit enklare att bjuda in personer till moten eftersom
mdten inte langre dr geografiskt bundna, det dr enklare att hitta en lucka i ndgons kalender
samt att skapa och skicka ivdg en mdtesinbjudan, nagot som innebér att fler personer fér
mdotesinbjudningar. Tidigare kunde fradgor behandlas snabbt genom att kika in pd ndgons
kontor, men enligt respondenterna dr ménga sma spontana fragor nu uppbokade mdten i
kalendern, nédgot som respondenterna beskriver vara en effekt av att man samlar ihop flera
fragor infor en motesbokning.

For att hantera mer mdten beskriver en respondent att hen blockerar tid i kalendern som é&r
avsatt for att utfora vissa arbetsuppgifter. Pa sa vis har respondenten funnit ett satt att aterta
kontrollen 6ver sin tidigare fullbokade kalender och hittat en balans i vilka méten som &r
viktiga att delta pa. Respondenten beskriver dock att det kan vara svart for vissa i
organisationen att prioritera vilka mdten man behdver delta pa och inte, specifikt géllande nya
medarbetare. Det lyfts dven en positiv aspekt av en respondent angdende att digitala mdten
kan ge medarbetaren utrymme for mer struktur och forberedelse innan eftersom motet ligger
inbokat pa en tid i kalendern, tillskillnad frin ett spontant fysiskt mote som sker 1 farten.
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Négot som samtliga respondenter beréttar &r att de anser att det kan vara en utmaning att
introducera nya medarbetare digitalt under Covid-19. Nagra respondenter beréttar att
internrekrytering varit mer fordelaktigt &n extern rekrytering dé viss kinnedom om
organisationen redan finns nér dessa individer paborjar sin nya tjénst.

[...] det jag mdérker nu ndr jag fatt in ndgra nya i teamet, att integrera dem och fa in dem, det
dr en helt annan femma. Och dd dr det dndd internrekrytering som vi gjort frdan andra

grupper |...].

En av respondenterna beréttar att rekrytering undvikits under Covid-19 dé respondenten anser
att det kan vara svart att introducera nya medarbetare pa distans eftersom respondenten inte
kan vara mentor pd samma sétt. Nagra av respondenterna bendmner att introduceringen
fungerat bra digitalt, men inte exakt lika bra som om den vore face-to-face som fore Covid-
19. En annan respondent belyser att det &r skillnad pé att introducera en ny medarbetare nu
ndr man vant sig mer vid ett digitalt arbetssatt dn for ett ar sedan i den abrupta omstéllningen
till distansarbete.

En respondent beréttar att digital uppldrning kan medfora svarigheter for den nya
medarbetaren att bygga upp ett socialt ndtverk, komma in i organisationen, veta vilka
kompetenser som existerar samt vem som arbetar med vad. Ytterligare en respondent
instimmer 1 utmaningen att introducera nya medarbetare digitalt, ndgot som enligt
respondenten kan kréva lite mer informella méten for att skapa samhdorighet samt bygga
relationer digitalt.

5.3 Social interaktion via digitala medel

Samtliga respondenter papekar utmaningen och forlusten av de spontana sociala
interaktionerna till f61jd av Covid-19. En respondent berittar att kommunikationen riskerar att
inte vara lika 6ppen och transparent som tidigare dd man kanske undviker att ta kontakt for att
dela kortare innehall.

[...] Alla var pa plats hela tiden fore och da var det mycket enklare att sticka in huvudet i nans
kontor och bara ta hand om en frdga ganska snabbt. Vilket dr lite svdarare idag dd man sitter
mer pd chatten och kollar eller sa ringer man upp ndgon, bokar ett méte kanske for det som
tidigare var en ganska enkel sak att ta vid kaffeautomaten. Det kan krdva lite mer planering
idag. Det i sin tur tror jag har lett till att flera dr uppbokade hela tiden just eftersom man
behéver boka ett mote for de hdr ganska smd drendena. Sa det dr ganska stor skillnad skulle

jag sdga.

Den sociala interaktionen vid kaffemaskinen bendmns av samtliga respondenter som en viktig
del av arbetsdagen som nu har forsvunnit. En av respondenterna beskriver att kaffemaskinens
sociala och spontana moten istdllet blivit bokade moéten i kalendern. Flera av respondenterna
beskriver att de mellan olika m&ten nu sitter sjélva och skickar mejl eller arbetar istéllet for att
som tidigare delta vid sociala interaktioner och diskussioner vid kaffemaskinen eller i
toalettkon. En respondent beskriver att hen som chef maste tidnka pé att verkligen
kommunicera och att ge vissa medarbetare mojligheten till att komma in till kontoret vid
behov for social interaktion. En respondent beréttar att chef och medarbetare behdver
interaktion av varandra for att halla energin uppe.
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[...] det behdver vi ocksa att fa ladda ur lite och det dr mycket svarare att gora under de hdr
omstdndigheterna sd det upplever jag att jag bdr mycket mer utav konflikter och problem
sjdlv for att det finns inte det naturliga att man snackar med en kollega om nagonting. Sd ddr
kénner jag en stor skillnad.

Flera respondenter lyfter den mellanménskliga kontakten som central, d& de anser att denna
kontakt forsvinner i det digitala ndr chefer inte befinner sig pa samma plats som sitt team.
Kommunikationen beskrivs av flera respondenter som nagot som blivit mer effektivt men pé
bekostnad av den mellanménskliga kontakten och teamkénslan. Négra respondenter beskriver
att interaktionen blivit mer direkt och rak, ndgot som de beskriver gor att smapratet riskerar
att falla bort.

[...] att prata kanske om vad man gjorde i helgen, vad man har for planer till kvillen eller vad
man har grillat och allt det ddir, sdnt faller bort lite granna och att det blir mer fokuserat bara
kring dmnet som man ska prata om nédr man kallar till ett mote.

[...] alla kidnner sig inte riktigt bekvima att prata fritt, sd det blir lite... alltsa motena kan bli
lite formella ndr man kér digitalt... det hir kanske spontana snacket, fragorna eller
diskussionerna blir lite hdammat upplever jag ibland i det digitala motsatt ndr man sitter live.

Samtliga respondenter beskriver att formégan att ldsa av eller se kroppsspraket riskerar att
forsdmras via digitala medel. Respondenterna beskriver att subtila signaler och teamets
vidlmaende kan vara svarare att uppmirksamma. En respondent beskriver att som chef behdva
vara dnnu mer vaksam pa stressignaler och hur medarbetarna mar. Nigra av respondenterna
beréttar att en pdslagen kamera kan underldtta for dem, da det hjdlper att till viss del se
medarbetarnas reaktion, minspel och ansiktsuttryck. Ytterligare sé berittar ndgra respondenter
att extra tydlig kommunikation och att stélla direkta fragor dr viktigt i interaktion via digitala
medel.

[...] det svara i det hela dr att halla kontakten med hela teamet och veta att “Hur dr det
egentligen da?”, man pratar ju varje morgon om “Hur dr det?”, “Jo det dr bra och okej,
idag dr det lite mer eller mindre”’, man fdr inte riktigt den hdr... kinslan hela vigen. Det dr
svarare att kommunicera via skdrmen.

En respondent lyfter problematiken vid allt for stora digitala moten att som chef
uppmaérksamma kroppssprak, signaler, hur dialogen gér och hur information tas emot och
landar hos respektive medarbetare exempelvis géillande kénsliga amnen eller feedback. En
annan respondent lyfter en reflektion kring utebliven respons vid till exempel utférda
utbildningar eller presentationer, da respondenten problematiserar avstingda kameror eller for
ménga deltagare. Detta bidrar enligt respondenten till utebliven kénsla av utfort moment,
eftersom reaktioner kan vara svéra att tyda via digitala medel. Flera respondenter lyfter fram
funktionen breakout rooms som fordelaktig for att dela upp antal deltagare pd moten, da
respondenterna anser att mindre grupper kan vara enklare att 6verblicka. En annan respondent
lyfter fordelar med att ibland ha kameran avstéingd pa moten da respondenten beskriver att
detta kan hjilpa bade hen och medarbetare att kiinna sig mindre pakopplad till foljd av fler
digitala moten.

[...] det gick vildigt snabbt fran att ha ett Zoom méte utan att ha video och att man bara sitter
och lyssnar pad varandra, ndstan till att det dr forvdntan att man mdste ha video pd. Sd det dr
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en av vara utmaningar faktiskt just nu, hur mycket behéver man visa? Och hur mycket kan
man bara vara i bakgrunden?

5.4 Arbete och fritid i okat distansarbete

Respondenternas uppfattningar om balansen mellan arbete och fritid skiljer sig at. Vissa av
respondenterna anser inte att gransdragningen mellan arbete och fritid dr ndgot problem,
medan en del tycker att skiljelinjen blivit mer diffus till f6ljd av ett 6kat distansarbete. Nagra
av respondenterna beskriver att de ibland arbetar pa kvéllen eller helgen for att istéllet vara
ledig en arbetsdag mitt i veckan for att spendera med familj eller dylikt.

[...] dven om kanske arbetsdagarna blir lite lingre sa tycker jag inte att det kinns att man
jobbar mer dven om jag vet att timmdssigt sa gor jag nog det. Det blir inte det hdr statiska att
aka till jobbet varje dag |...].

Négot som nédgra respondenter anser vara viktigt for att kunna utfora arbetet hemifran ar att ha
ett inrett kontor. Det kan enligt respondenterna ge en kénsla av att vara pé arbetet och sedan
nér dagen &r slut, packa ner kontoret, stinga dorren och gé hem for dagen. Ytterligare en
respondent beréttar att det dr viktigt att skapa struktur &ven hemifran for att lura hjarnan och
dérav bibehalla balansen mellan arbete och fritid. En respondent beskriver att flexibiliteten
med att arbeta hemifrén kan ses i bade positiv och negativ aspekt. Respondenten beskriver en
okad kontaktbarhet, ndgot som kan innebira en mdjlighet att delta p4d mdten och arbeta dven
vid sjukdom eller vab. Flera av respondenterna problematiserar mdtenas forliggning da det
ibland forekommer moéten utanfor arbetstid samt pa raster som kan innebéra en utdkning av
arbetsdagen.

[...]1 jag har inte upplevt det som ett bekymmer faktiskt. Jag vet ddremot att det har varit
manga medarbetare som klagat pa att man kanske inte respekterar lunchtider pa samma sdtt
som tidigare, det har blivit vanligare att ldgga mdoten mitt i lunchen |...].

En respondent beréttar att en 6kning av moten under dagen kan leda till en risk for att
ordinarie arbetsuppgifter istéllet utfors efter arbetsdagens slut. Vidare berittar flera
respondenter att enkelheten i att kalla personer till moten beskrivs som orsaken till detta da
moment som att ta reda pa var personen befinner sig geografiskt, om personen arbetar samt
storlek pa konferensrum inte behdver tas i beaktning.

[...] sa vi utékar arbetsdagen och det spelar ingen roll om mdnniskan dr i Boras eller i
Goteborg eller i New York eller, det spelar ingen roll, det dr bara att bjuda in... det dr en
nackdel. Vi har verkligen hamnat i ett Zoom-trdsk, drligt talat.

Flera av respondenterna beskriver att information kommer in oavsett vilken tid det ar pa
dygnet da Parker Hannifin dr en internationell organisation, nagot som gor att mejlen alltid ar
nédrvarande pa nagot sétt. En respondent beréttar att hen ser dver medarbetarnas tidsstdmplar
pa mejl och chattar for att ha uppsyn dver arbetstidens forldggning.

[...] nagot jag mdste bevaka dr ju exempelvis att titta tidsstimplar pa mejl och chattar, sd att
det inte blir att man bara sitter och jobbar kvillar och helger, for jag tror det finns mdnniskor
som har ldtt att fastna i det. Man sitter och har jobbet tillgingligt hela tiden, dd tror jag att
det finns dem som tdnker att nu kan jag sitta ostort och jobba hur mycket som helst och
dntligen komma ikapp. Sd ddr dr en sdn klassisk som jag tittar pd, vad dr det for normala
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tidsstamplingar pd de mejlen som kommer [...]. i och med att arbetet dr mer tillgdngligt, du
stdnger inte av och gar hem pd samma sdtt.

[...] ndr man dr pa kontoret sd dr det dr mycket ldttare att plocka upp fran kroppssprdket att
ndgon dr stressad. Man hade mer kontroll pa arbetstid ndr folk kommer och ldmnar, nu dr det
ndgonting som man behover vara mer vaksam pd och prata mer om |[...].

Respondenterna berittar att de till f6ljd av distansarbetet generellt har fatt en 6kad tid med
familj och dylikt. Respondenterna beskriver att tid for pendling till och fran arbetet minskat,
ndgot som skapat utrymme for en 6kad fritid och vrig planering i livspusslet. Distansarbetet
har enligt respondenterna gett mojligheter till att arbeta fran var man vill, de upplever inte
arbetet som lika statiskt och arbetet har fatt en mer flexibel och varierande karaktdr. Nagra av
respondenterna beskriver dven fordelarna med distansarbete for medarbetarna.

[...] det dir vildigt bra for engagemanget hos medarbetarna att man har en flexibilitet, att
man kan styra sin arbetsdag, det dr inte statiskt att dka till jobbet en dag i veckan, man har en
storre flexibilitet, det dr inte sd jdkla viktigt var du dr, bara du dr med. Det dr en produktiv
forbdttring ocksa att du kan vara mycket mer produktiv om du jobbar ostort hemma, och det
mdste vi se virdet av for vi stor varandra jdttemycket normalt sdtt [ ...].

5.5 Leda virtuella team i framtiden

Generellt s& beskriver respondenterna att de &r positiva infor tanken att delvis fortsitta leda
virtuella team i framtiden. Ingen av respondenterna tror att arbetet kommer att aterga till att
utforas helt pa arbetsplatsen, utan de beskriver en trolig mix dar hélften av arbetsdagarna
kommer utféras hemifrén och hilften pa plats.

[...] sdg att vi kommer vara pd jobbet tre dagar i veckan ndagonting och jobba tva dagar
hemma. Lite beroende pa vilka roller och ansvarsomraden man har osv. Jag har ju vdildigt
svart att se att alla skulle vara pd plats hela tiden, det... nej det dr liksom... fore Covid eran,
det limnar vi kvar dar.

[...] om man jimfor med fore Covid-19 sd tror jag manga fler kommer vara hemma, forut
hade vi vildigt fa hemma men om vi jamfor med nu kommer det vara lite fler pd plats. Jag
tror det kommer vara nagonstans mitt emellan... vi kommer att ha mer hemarbete dn tidigare.
Jag tror vi kommer vara lite mer flexibla och lyhorda till folks personliga behov. For vi har
insett att det funkar ganska vl |...].

Enligt respondenterna kommer framtiden att innebéra att de frimsta fordelarna med det
digitala och det fysiska kombineras. Flera respondenter beskriver att tydliga policys och
riktlinjer bor implementeras for att skapa samsyn kring vilka roller som har méjlighet att
arbeta hemifradn samt vilka som bor arbeta pé plats for att skapa forutséttningar for ett lyckat
uppldgg i framtiden.

[...] det kan kanske behévas ett fortydligande, till exempel vilka roller forvintas vara pd plats
och vilka kan vara hemma? Vilken fordelning? Vi kanske ska estimera beroende pa vilken roll

man har sa dr det okej att jobba 50% hemma eller 30% eller en dag i veckan? |...].

Flera respondenter beskriver dven vikten av en god arbetsmiljo i hemmet rorande ergonomi
och hilsa samt vilken forsdkringsskyldighet Parker Hannifin har rérande arbete utanfor
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organisationens lokaler. En respondent beskriver att det dr viktigt att fortsétta utveckla de
digitala plattformarna for att 6ka forutsédttningarna for visualisering. Samtliga respondenter &r
samstdmmiga i att omfattningen av resande inte kommer att atergd till normal volym 1
framtiden. Respondenterna berittar att en insikt har tillkommit att digitala mdten faktiskt kan
ersétta vissa fysiska. Respondenterna menar dock att det &r viktigt att definiera vilken typ av
mdten som bor ske pa plats samt vilka moten som kan héllas digitalt.

[...] man behover inte vara pd jobbet fem dagar i veckan, det funkar dndd, vi kan
kommunicera med varandra, vi kan ha méten, vi kan besluta saker och ting utan att alla dr pa
plats, vilket det inte riktigt var forr [...].

En respondent beréttar att Covid-19 har skapat nya krav och férvintningar fran Parker
Hannifins kunder runt om i vérlden. Respondenten beskriver att det ar viktigt att skapa en
forstaelse samt att identifiera vilken kompetens som saknas i teamen for att mota de nya
forvantningarna och kraven i framtiden. En annan respondent belyser att arbeta mer flexibelt
som fordelaktigt i framtiden for att kunna stotta upp pé olika avdelningar efter behov.
Ytterligare sé lyfter en respondent att tiden dr ett av de viktigaste verktygen att ta med sig till
framtiden och att tid avsitts till att arbeta med frdgor som é&r viktiga for teamet. Flera av
respondenterna beskriver vikten av att som chef vara nirvarande, lyssnande och lyhord for
medarbetarnas personliga behov samt att lisa av sina medarbetare och finga upp signaler.

[...] just det att vara ndrvarande att lyssna av och lyssna, lyssna, lyssna pd sina medarbetare
och fanga upp signalerna for det dr svdrt. Det tror jag dr en nyckel for att kunna leda
framgdngsrikt digitalt [ ...].

Detta da respondenterna beskriver att den mellanménskliga kontakten minskar via digitala
medel. En respondent ger forslag om att i framtida virtuella team skapa digitala motesrum for
spontan interaktion sadsom “kaffemaskinen”. Det kan enligt respondenten fungera som ett
Oppet motesrum som kan motsvara den sociala interaktionen som sker i fikarummet. Nagra av
respondenterna beréttar att personliga samtal sdsom utvecklings- och 16nesamtal &r
fordelaktiga att hélla face-to-face pa plats, da respondenterna anser att det dr extra viktigt att
se och kunna kdnna av medarbetarnas respons.

En annan respondent beréttar att det dr viktigt att som chef i virtuella team hélla koll pa
sociala aspekter, att inkludera samt att se till att alla i teamet far komma till tals. Flera
respondenter beskriver att ett fortsatt relationsbyggande med bade nya och befintliga
medarbetare dr viktigt over digitala plattformar for att mojliggora for framtidens virtuella
team. Samtliga respondenter foresprakar tydlig kommunikation och utbyte av forvéntningar,
vikten av samarbete samt att nd konsensus tillsammans - Oavsett om det ar virtuellt eller live.
Det efterfragas av ndgra respondenter att kunna fortsitta utveckla sitt digitala ledarskap
genom kurser for att méta medarbetarnas framtida krav.
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6 Diskussion

1 foljande avsnitt kommer forst en resultatdiskussion presenteras ddr vi kommer besvara
studiens syfte och frdgestdllningar samt diskutera dessa med hjdlp av vdra teoretiska
utgangspunkter i jamforelse med tidigare forskning. Vi har strukturerat upp
resultatdiskussionen efter fem rubriker som dr,; Ett digitalt ledarskap under Covid-19, En
granslos tillgdanglighet, Kommunikation over digitala plattformar, Inneborden av social
interaktion och Avslutande diskussion och slutsatser. Vi utgar fran ordningen pd vara
frdagestdllningar i resultatdiskussionen ddr vi forst diskuterar under de olika rubrikerna och
sedan sammanfattar svaren pd fragestdllningarna under Avslutande diskussion och slutsatser.
Vidare kommer vi i metoddiskussionen diskutera och reflektera kring val av metod.
Avslutningsvis kommer vi ge forslag pa ytterligare forskning inom omrddet som vi tycker dr
intressant och relevant for framtiden.

6.1 Resultatdiskussion

6.1.1 Ett digitalt ledarskap under Covid-19

Overgangen till ett digitalt arbetssiitt och den anpassning som skett till fljd av Covid-19 kan
enligt oss liknas med den fordndringsprocess som Lewin (1951, se Aronsson et al. 2012, ss.
312-314) beskriver nér organisationer lamnar det som tidigare varit vardag och anammar ett
nytt arbetssitt. Det dr ndgot som véra respondenter fatt géra nér de har borjat utova ett digitalt
ledarskap och arbeta mer 6ver digitala plattformar. I normala fall innehéller en
fordndringsprocess olika slags faser och ger medarbetarna tid att anpassa sig till nya
fordndringar. Vi anser att detta inte varit fallet for respondenterna da de som sd manga andra
behovt stdlla om snabbt till att leda virtuella team till f61jd av Covid-19. Tidigare kultur och
vana av distansarbete var enligt resultatet ndgot som underlittat omstéllningen till ett digitalt
arbetssitt. Respondenternas bild av tidigare erfarenhet och acceptans till distansarbete tolkar
vi som att de redan ir i aterfrysningsfasen enligt Lewins (1951) forédndringsprocess, da nagra
respondenter redan innan Covid-19 arbetat pa distans och har viss vana av digitala méten. De
respondenter som inte har tidigare erfarenhet av distansarbete placerades direkt i
forflyttningsfasen, ndgot som vi tolkar att upptingsfasen inte hanns med och att
respondenterna inte haft tid for forberedelse for nya rutiner och arbetssitt pa grund av den
snabba omstdllningen till foljd av Covid-19. Detta tyder pa att de respondenter som har
tidigare erfarenhet har ett forsprang in i den digitala varlden jamfort med de respondenter som
inte tidigare utdvat ledarskap dver digitala plattformar.

Omstéllningen till ett digitalt ledarskap har for respondenterna inneburit vissa komplement
och utveckling av befintligt ledarskap men grundstrukturen i ledarskapet finns kvar. I
resultatet framkom olika egenskaper i1 hur cheferna ser pa sitt ledarskap. Dar framkom bland
annat att cheferna i sitt ledarskap ar kravstillande, motiverande och engagerade (Se figur 2).
Egenskaperna som cheferna beskriver kan jamforas med Yuk!’s (1989) definition av en ledare
dé cheferna likt YukI’s (1989) beskrivning genom motivation, engagemang och stéllda krav
kan guida medarbetarna och tillsammans med dem uppnd mél i organisationen. Detta dr
egenskaper som ndgra chefer redan innan Covid-19 beskrivit som en del av ledarskapet, men
som vi anser ir av extra vikt under Covid-19 néir cheferna behover fortsiatta motivera,
engagera medarbetarna och stélla krav pa distans.

I vart resultat framkommer att respondenterna arbetar med att synliggora enskilda
medarbetare i det virtuella teamet. Hir ser vi likheter med det Malhotra, Majchrzak och Rosen
(2007) beskriver som viktigt i det digitala ledarskapet, nimligen att skapa forutséattningar for
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det virtuella teamet genom att synliggéra medarbetarna och deras prestationer. Att cheferna ar
medvetna att ett digitalt ledarskap stiller hogre krav pa att synliggéra medarbetarna, visar
dven pd en form av medvetenhet i att situationsanpassa det digitala ledarskapet. Detta &r 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 pa
ledarskapet och hur det utfors. Rddande lige med en global pandemi har inneburit en oftrivillig
omstdllning till att leda digitalt och arbeta pd distans efter Folkhdlsomyndighetens (2020a)
rekommendationer och &r saledes ndgot som ligger utanfor chefernas kontroll. I resultatet
framkom tillit som ett komplement i det digitala ledarskapet. Det dr nagot vi tolkar som att ett
mer tillitsbaserat ledarskap vixt fram for att mojliggéra utdvandet av ett digitalt ledarskap.
Det tillitsbaserade ledarskapet dverensstimmer med Mynak (2021) som belyser att speciella
situationer som 0kad distans under Covid-19 stéller hogre krav pd att som chef etablera
tillitsfulla relationer till medarbetarna.

Tillit under distansarbetet kan utifran resultatet innebira olika saker som vi kan tolka som att
chefen far en minskad kontroll och insyn 6ver medarbetarnas arbetsdag. Tillit kan dven ses
som en positiv aspekt, da en dkad tillit till medarbetarna kan medfora minskad
arbetsbelastning for en chef, dd chefen kan lita pd att medarbetarna tar ansvar over sina
arbetsuppgifter. Vi tolkar att tillit kan mdjliggéra utdovandet av det digitala ledarskapet och
starka det virtuella teamet.

I resultatet framkom ocksa att grundléggande digitala strukturer och plattformar med
information har skapat forutsittningar for det virtuella teamet att arbeta hemifran under
Covid-19. Vi tolkar detta som att cheferna mdjliggjort distansarbete genom att ge det virtuella
teamet forutséttningar och verktyg, ndgot som vi tolkar som att en form av tillit har utokats
mellan chef och medarbetare till f6ljd av distansarbetet och det digitala ledarskapet. Att som
chef mojliggora for det virtuella teamet anser vi spegla Sveningsson och Alvessons (2014, s.
55) beskrivning av chefskap som inbegriper att arbeta med strukturer och processer for att
uppnd mal. I detta fall tolkar vi det som att cheferna 1 sitt chefskap skapat en grund for det
digitala ledarskapet, ndgot som vi kan likna med Yukls (1989) beskrivning av hur en ledare
kan skapa inflytande, vilket vi anser att cheferna gjort genom att utoka tilliten.

Respondenternas upplevelser som chef i omstéllningen till ett digitalt ledarskap kan dven ses i
ljuset av det situationsanpassade och transformativa ledarskapet da cheferna behovt anpassa
det digitala ledarskapet utefter social kontext till f61jd av Covid-19. I det transformativa
ledarskapet ar det enligt Aronsson et al (2012, ss. 335-336) viktigt i fordndringstider att
forutom vara chef dven inspirera medarbetarna genom ledarskap. Hér finner vi likheter i vart
resultat dér respondenterna beskriver komplementira faktorer for att utdva det digitala
ledarskapet i form av mjuka vérden sdsom tillit, stéttning och empati. Detta tyder pd att
cheferna pd Parker Hannifin anvénder mjuka virden i situationen som uppstatt av Covid-19
for att leda det virtuella teamet genom de utmaningar i distansarbetet som kan uppsta pa
végen.
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6.1.2 En grinslos tillginglighet

I vart resultat framkom att cheferna forsokt vara mer tillgdngliga i det digitala ledarskapet for
att finnas for medarbetarna i tider som innebdr fordndring och en annorlunda tillvaro. Vi
tolkar dven att en okad tillgénglighet har genererat fler mdten och en mer uppkopplad tillvaro
for cheferna pa Parker Hannifin. I resultatet framkom att det digitala motet har fatt en alltmer
flexibel forldggning, hér ser vi farhagor 1 likhet med de risker som bade Contreras, Baykal och
Abid (2020) och Mynak (2021) belyser som baksidan av distansarbetet och nér arbetet
standigt dr nidrvarande. Vart resultat tyder dock pa att cheferna i det digitala ledarskapet
upplever det Aronsson et al. (2012, s. 128) beskriver som frihet och kontroll da de trots en
okad tillgdnglighet, upplever att de genom det digitala ledarskapet har mer frihet 1 forhallande
till livspusslet men @ven en 6kad kontroll att sjdlva kunna vélja var och nér de vill arbeta.

I resultatet framkom att chefernas sdtt att mota utmaningarna géllande grinsdragningen
mellan arbete och fritid, tyder pa att de har ett sunt forhallningssétt som kan hjdlpa
medarbetarna att balansera i vad Aronsson et al. (2012, ss. 126-128) beskriver som dygnet
runt samhéllet, ddr stdndig uppkoppling kan innebéra att det virtuella teamet arbetar utanfor
rimliga grénser for arbetet. Detta faller tillbaka pa chefernas ansvar att fanga upp de personer
som har svarigheter med gransdragningen. Nagot som vi ser som ett extra viktigt komplement
att beakta i det digitala ledarskapet i framtiden, och &ven ndgot som Mellner och Aronsson
(2018) beskriver, nimligen att det &r chefens roll att sdkerhetsstélla att medarbetarna arbetar
inom gransdragningen och sdledes kénner en balans mellan arbete och fritid. I liknelse med
vart resultat arbetar cheferna med att se over tidsstdmplar och forsoker ha en viss koll 6ver
teamets arbetade timmar, ndgot som kan vara en extra stor del av ledarskapet nér chefer leder
virtuella team.

6.1.3 Kommunikation dver digitala plattformar

Vi anser att kommunikation dr A och O i det digitala ledarskapet och utifran respondenternas
beskrivningar 4r kommunikationen ett av de frdmsta verktygen for att kunna leda virtuella
team. I resultatet framkommer svérigheter i den digitala kommunikationen med att
implementera och presentera nya projekt, rutiner och arbetssitt. Nagot som tyder pa att
kommunikation via digitala medel kan vara en utmaning i det digitala ledarskapet.

Likavél kan vi koppla den digitala kommunikationens hinder nér det kommer till att etablera
nya relationer och att som chef utdka sitt team. Malhotra, Majchrzak och Rosen (2007) menar
att kommunikation &r en av de centralaste byggstenarna for att skapa och bibehélla fortroende
1 det virtuella teamet, ndgot som samspelar med respondenternas uppfattningar.

Zimmerman, Witt och Gill (2008) betonar ocksa kommunikationen som en avgorande faktor
for att pa bésta sitt leda virtuella team. Vart resultat visar att kommunikationen 6kat nédr den
utfors over digitala plattformar, nagot som innebér nya fordelar for cheferna i det digitala
ledarskapet. Kommunikationen har blivit mer effektiv, ndgot som mojliggor att stérka de
virtuella teamen eftersom informationen sprids snabbare, samma budskap kan delas med alla
och informationen ar tillgénglig pa ett annat sitt &n tidigare. Kommunikation mojliggdr dven
enligt oss for samarbete internt inom Parker Hannifin, d& de virtuella teamen kan arbeta mer
tvarfunktionellt och kommunicera titare dn tidigare.

Utifran resultatet har 4ven en 6kad kommunikation och métesfrekvens skapat biverkningar.
Den 6kade kommunikationen och att standigt vara uppkopplad kan vara en inverkande faktor
pa mojligheten till paus och aterhamtning. Det har blivit enklare och bjuda in till méten pa
grund av den geografiska friheten, ndgot som &ven problematiseras flertalet gdnger i
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resultatet. Chefernas uppgift blir da enligt oss att i det digitala ledarskapet hjélpa sitt team att
prioritera och organisera sig i en mer granslos kommunikation. Malhotra, Majchrzak och
Rosen (2007) beskriver vikten av att skapa tydlig struktur, regler och normer kring
information och delning for en hallbar digital kommunikation. Ndgot som blir centralt att
beakta i utdvandet av det digitala ledarskapet och dirfor anser vi att det blir viktigt att endast
bjuda in berdrda personer till moten. Detta for att skapa forutsittningar for bade chefer och
medarbetare att ha luckor i kalendern for att ha mojlighet att arbeta med andra arbetsuppgifter.
En inbjudan till méte kan enligt oss tyda pa en vilja att dela kunskap och information, dock
kan detta skapa en hogre arbetsbelastning for chefer och medarbetare dé prioritering av moten
kan vara svar att avgdra eftersom digitala méten mojliggdr for en dkad nédrvaro. Detta har
dven baring pa begriplighet i hur chefer uppfattar tilligg av 6kad kommunikation i det digitala
ledarskapet. Detta kan liknas med Antonovskys (1987) beskrivning av att kinna en kénsla av
sammanhang. Om cheferna inte kinner begriplighet mot den 6kade kommunikationen finns
det en risk att kdnslan av sammanhang i arbetet uteblir.

6.1.4 Inneborden av social interaktion

Vart resultat visade ocksa att sociala aspekter dr ndgot som fatt en storre betydelse under
distansarbetet och i utdvandet av det digitala ledarskapet. Resultatet visade att den spontana
interaktionen har fitt en mer formell karaktir d4 mycket sméprat har forsvunnit i
interaktionen via digitala medel. Den mellanménskliga kontakten har minskat och vem hade
kunnat ana att ndgot som tidigare tagits for givet sdsom kaffemaskinens sociala funktion, idag
iar en av de sakerna som i resultatet framkom som mest saknat under gangna aret. Utifran
resultatet tyder vi pd att minskningen av spontana sociala interaktioner kan liknas med det
Golden et al. (2008) beskriver som social isolering. Social isolering kan dven pé lang sikt
enligt Mynak (2021) paverka bade motivation och arbetslust i teamet. Cheferna behdver
darfor i det digitala ledarskapet hélla energin uppe och visa teamet att omstéllningen av
Covid-19 ar nigot som de loser tillsammans. Vi kan likna forlusten av social interaktion till
vad Antonovsky (1987) beskriver som avsaknad av meningsfullhet. Vi tyder att chefernas
beskrivning av den mellanménskliga kontakten och kaffemaskinens sociala funktion ér
faktorer som skapar en kdnsla av sammanhang som ger dem meningsfullhet utdver det som
ingdr i arbetet. Vi anser att det kan vara svért att kdnna och skapa samma kénsla av
sammanhang i det digitala ledarskapet jamfort med ett ledarskap som kan utdvas pé plats.

I vart resultat framkommer dven kroppssprak som en extra faktor att vara uppmaérksam pa i
det digitala ledarskapet. I dverforingen via digitala medel forsvinner vissa subtila signaler
enligt respondenterna. Formagan att lasa av kroppssprak vid digital kommunikation dr nigot
som Zimmerman, Witt och Gill (2008) problematiserar och om kroppssprik gés miste om,
behover chefen fokusera mer pé stottning, vigledning och motivation. Kroppssprék kan dven
paverka respondenterna pé sa sitt att de i sin roll som chef kan mista en del av kontrollen 1 det
digitala ledarskapet eftersom reaktioner &r svérare att uppmérksamma och att chefen kan ha
svérare att paverka digitalt. I resultatet framkom att cheferna méter dessa utmaningar genom
ett komplement av tydlighet i det digitala ledarskapet. Tydlig och rak kommunikation &r dven
nagot som kan liknas med Malhotra, Majchrzak och Rosens (2007) beskrivning av tydlighet
som grundliggande for att kunna utdva ett digitalt ledarskap. Aven om cheferna utifrin
resultatet blivit tydligare i kommunikationen sé finns det brister i dverforing och respons i
utdovandet av det digitala ledarskapet, darfor kan face-to-face interaktion vara fordelaktigt
rorande personliga samtal, implementering av nya projekt samt introducering av nya
medarbetare. Detta kan liknas med Zimmerman, Witt och Gills (2008) beskrivning att
fordelar med face-to-face interaktion inte skall gldommas bort i en alltmer digitaliserad vérld.
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6.1.5 Avslutande diskussion och slutsatser

Verksamhetscheferna pa Parker Hannifin har upplevt omstéllningen till ett digitalt ledarskap
som vélfungerande och att arbeta dver digitala plattformar har gitt smidigare dn vad de
tidigare trott. Vi tyder utifrén detta att cheferna haft grundldggande forutsittningar fran Parker
Hannifin sasom tillgang till teknik, stdd, resurser och ledarskapsutbildningar samt en viss
vana av digitala moten sen tidigare.

Ledarskapet har utifrn vart resultat inte fordndrats avsevirt utan grundstrukturen bestér.
Vissa komplement i ledarskapet har fatt storre vikt under Covid-19 sadsom att synliggora, visa
tillit, vara tillginglig, stotta och visa medarbetarna empati. Det framkommer dven som viktigt
att som chef tydligt kommunicera och vara uppmérksam pé bristande social och
mellanménsklig kontakt i det virtuella teamet, ndgot som vi anser vara av extra vikt i ett
digitalt ledarskap. Detta besvarar var forsta fragestillning som handlar om hur ledarskapet har
forédndrats under Covid-19. Vi kan inte tyda pa en storre forandring utan snarare att
verksamhetscheferna har fatt anpassa och forma sitt ledarskap efter den situationen som de
befinner sig i1 ddr vissa egenskaper varit extra betydelsefulla.

Utifrén vart resultat kan vi se att det som har fungerat bra i utdvandet av det digitala
ledarskapet och i de virtuella teamen dr redan implementerade processer och rutiner samt att
bibehélla redan etablerade relationer. Det finns ménga mojligheter med att leda och arbeta i
virtuella team sdsom att digitala plattformar mdjliggor for deltagande pa lika villkor. Vi kan
dven se att det digitala motets rackvidd dr positivt for verksamhetscheferna da deras
information och budskap kan nd ut till fler, dven att det digitala mdotet kan 6ka samarbete
internt och externt. Vi ser d&ven mojligheter med att arbeta i virtuella team géllande balansen
mellan arbete och fritid d& en 6kad flexibilitet kan skapa utrymme att arbeta ostért hemma,
arbeta var man vill samt fa ihop livspusslet. Detta dr en del av de mojligheter som finns med
att leda och arbeta i virtuella team som framkommit i resultatet, ndgot som vi anser besvarar
fragestéllning tva.

Fortséttningsvis tyder vart resultat pd att det 4ven finns begransningar med att leda och arbeta
i virtuella team. Vart resultat tyder pa att ett digitalt ledarskap har inneburit en alltmer
uppkopplad tillvaro for verksamhetscheferna men dven for det virtuella teamet. Ndgot som
tyder pd en markant skillnad i uppkoppling jimfort med innan Covid-19 och déarfor bor
riktlinjer kring motesinbjudningar framstéllas infor framtiden. En 6kad uppkoppling kan dven
riskera att gransen mellan arbete och fritid suddas ut om arbetet stéindigt &r narvarande och
tillgdngligt i hemmet. Detta kan ses som en begransning med att leda och arbeta i virtuella
team dé det kan vara svart for verksamhetscheferna att kontrollera det virtuella teamets
arbetsbelastning och arbetade timmar pé distans. Det tyder pd att det finns brister 1 dverforing
via digital kommunikation och verksamhetscheferna upplever att ldsa av kroppssprak via en
skdrm som ett av de sviraste momenten i utdvandet av det digitala ledarskapet. Ndgot annat
som kan ses som en begrinsning i att leda och arbeta i virtuella team ar svarigheten att
implementera nya processer och rutiner samt etablera relationer med nya medarbetare via
digitala medel. Slutligen &r bristande sociala aspekter en av de storsta begransningarna med
att leda och arbeta i virtuella team. Den sociala interaktionen som tidigare skett dagligen vid
kaffemaskinen &r borta, ndgot som innebér minskad social tillvaro for verksamhetscheferna
och det virtuella teamet. Vi anser att ovanstdende besvarar frigestdllning tvd om vilka
begriansningar som finns med att leda och arbeta i virtuella team.

Mojligheter och begransningar som presenteras dr sdledes nagot som behover beaktas for att
fortsitta leda virtuella team i framtiden. Vi anser att den mest centrala aspekten i det digitala

28



ledarskapet for att fortsétta leda virtuella team i framtiden &r att som verksamhetschef ha
bristande sociala aspekter i atanke. Den spontana sociala interaktionen har minskat med
distansarbetet och det dr ndgot som kan inverka pd olika friskfaktorer i1 det virtuella teamet
sasom teamkénsla, samhorighet, gladje och arbetstillfredsstillelse som kan péverka kénslan
av sammanhang. Psykosociala och relationella faktorer dr sdledes nagot som behdver beaktas
for att fortsdtta leda virtuella team 1 framtiden.

Avslutningsvis tycker vi att verksamhetschefernas forslag om att delvis fortsétta arbeta pa
distans nagra dagar i veckan anses som en bra standard som samtidigt mdjliggor for viss
variation i arbetslivet. Riktlinjer och samsyn behdver dock skapas for att mojliggora detta och
skapa forutsittningar att i ett framtida digitalt ledarskap hantera de mdjligheter och
begridnsningar som vi ndmnt ovan. Vi anser att samtliga tre fragestdllningar besvaras och att
samtliga reflektioner dr ndgot som bor beaktas for att fortsdtta leda virtuella team i framtiden
pa Parker Hannifin.

6.2 Metoddiskussion

I véar studie har en kvalitativ metod anvénts och semistrukturerade intervjuer genomforts.
Valet av metod var bist 1ampat for att finga upp djupare upplevelser av det digitala
ledarskapet. Vi anser inte att ett annat metodval kunnat ge oss den vérdefulla empirin som just
intervjuer gav. Dock hade enkéter kunnat nd ut till minga fler verksamhetschefer pa andra
Parker Hannifin enheter i bade Sverige och internationellt. Dér ses en fordel med att istéllet
anvinda en kvantitativ metod och enkéter, ndgot som dven Bryman (2018) beskriver som en
fordel, att enkéter kan nd ut till fler personer. Nagot annat som vi diskuterat kring enkéter &r
den intervjuareffekt som elimineras i enkéter till skillnad mot intervjuer (Bryman, ss. 286-
287). Detta dr ndgot som diskuteras och problematiseras i forforstaelsen da en av oss har
tidigare koppling till Parker Hannifin och darfor kan skapa en intervjuareffekt som paverkar
respondenterna om de inte kinner sig bekvdma att bli intervjuade av ett bekant ansikte. Vi var
medvetna om att detta kunde bli ett problem i var studie men vi har beaktat detta noga och
forsokt vara professionella i rollen som forskare.

Pa grund av Covid-19 genomforde vi intervjuerna via Zoom, nadgot som innebar att vi och
respondenterna sparade tid da vi enkelt kunde utfora digitala intervjuer hemifran. Tack vare
intervjuer via Zoom kunde dven urvalet innefatta respondenter som var ortsoberoende, nagot
som var till stor fordel i val av respondenter samt i utférandet av intervjuerna. Dock anser vi
att intervjuer via Zoom kan vara en nackdel dé det finns risk att vi missar att uppfatta viktiga
signaler och kroppssprik under intervjun (Bryman 2018, ss. 592-593). Valet av att genomfora
intervjuerna via Zoom kan ge en positiv effekt dd det kan minska den eventuella
intervjuareffekten, da en digital intervju kan ge respondenterna en kénsla av avstand (Bryman
2018, ss. 286-287).

Intervjuguiden gavs inte ut fore bokat intervjutillfalle eftersom direkta reflektioner i
respondenternas svar ville fdngas upp. Efter intervjuerna och analysen reflekterade vi dock
om vissa frdgor om mdjligt kunde fétt djupare och fylligare svar om tid for reflektion kring
fragorna getts till respondenterna innan intervjutillfdllet.

Medvetenhet finns om att vi i starten av studien valde ett valdigt brett fdlt i utformningen av
intervjuguide som genererade i flertalet olika mdjliga vigar att gd. Vi anser i slutdndan att det
var bra men att en tydligare avgrinsning inom omradet fran start kunde hjélpt oss att enklare
strukturera och sortera ut materialet.
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6.3 Forslag pa framtida forskning

Forhoppningsvis kan var studie vara anvindbar for Parker Hannifin men vi hoppas dven att
den kan inspirera till vidare férdjupning inom forskningsomradet om digitalt ledarskap under
Covid-19. Vi har studerat upplevelser utifran ett chefsperspektiv angdende det digitala
ledarskapet under ett tidsspann pa ett ar. Det kan vara relevant att géra en ny studie om det
digitala ledarskapet om nagra ér for att f6lja upp effekterna av distansarbetet under Covid-19.
Vidare anser vi att det kan vara intressant att genomfora en studie utifran det virtuella teamets
upplevelser pa utfallet av det digitala ledarskapet i1 praktiken.

Vi finner det dven relevant att undersoka specifika delar som framkommit i vart resultat
ndrmare. Exempel pé relevanta forskningsomraden for framtiden ar att undersdka hur nya
medarbetare som borjat pa distans under Covid-19 upplevt sin introduktion och integrering i
organisationen, hur organisationskulturen kan paverkas av distansarbete samt vilka effekter
bristande social interaktion under Covid-19 kan innebéra pa organisations- och individniva pé
lang sikt.

30



7 Litteratur- och kallforteckning

Aronsson, G., Hellgren, J., Isaksson, K., Johansson, G., Sverke, M. & Torbidrn, 1. (2012).
Arbets- och organisationspsykologi. individ och organisation i samspel. Stockholm: Natur &
kultur.

Bryman, A. (2018). Samhdllsvetenskapliga metoder. 3. uppl., Stockholm: Liber

Contreras, F., Baykal E. & Abid, G. (2020). E-Leadership and Teleworking in Times of
COVID-19 and Beyond: What We Know and Where Do We Go. Front. Psychol. 11, s.
590271

doi: 10.3389/fpsyg.2020.590271

Folkhilsomyndigheten (2020a). Covid-19-pandemins tdnkbara konsekvenser pa folkhdlsan
https://www.folkhalsomyndigheten.se/publicerat-material/publikationsarkiv/c/covid-19-
pandemins-tankbara-konsekvenser-pa-
folkhalsan/?pub=76637&fbclid=IwAROC3QINuBiY3CYdPvFJ-

KOogU3WMXftnoDgfuose AUEWpszDgX0p0gSEylI4 [21-03-30]

Folkhédlsomyndigheten (2020b). Personer over 70 bor begrdnsa sociala kontakter tills vidare
https://www.folkhalsomyndigheten.se/nyheter-och-press/nyhetsarkiv/2020/mars/personer-
over-70-bor-begransa-sociala-kontakter-tills-vidare/ [21-03-30]

Folkhédlsomyndigheten (2021). Om viruset och sjukdomen.
https://www.folkhalsomyndigheten.se/smittskydd-beredskap/utbrott/aktuella-utbrott/covid-
19/om-sjukdomen-och-smittspridning/om-viruset-och-sjukdomen/ [21-03-30]

Kvale, S. & Brinkmann, S. (2014). Den kvalitativa forskningsintervjun. 3. uppl., Lund:
Studentlitteratur

Malhotra, A., Majchrzak, A. & Rosen, B. (2007). Leading Virtual Teams. Academy of
Managemet Perspectives. 21(1), ss. 60-70
doi: 10.5465/AMP.2007.24286164

Mellner, C. & Aronsson, G. (2018). Hallbart ledarskap i komplexa organisationer och
verksamheter: tema: Social héllbarhet. Social-medicinsk tidskrift, 2018 95 (2), ss. 164-172
https://socialmedicinsktidskrift.se/index.php/smt/article/view/1741/1626

Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2021). Kartldggning och analys av forutsdttningar for
arbete hemifran under Coronapandemin.
https://mynak.se/wp-content/uploads/2021/04/Kartlaggning-och-analys-av-forutsattningar-
for-arbete-hemifran-under-Coronapandemin.pdf [21-05-05]

Nationalencyklopedin (u.d). Distansarbete: Nationalencyklopedin. [2021-05-20]

Nationalencyklopedin (u.d). Webbtjanster: Nationalencyklopedin. [2021-05-20]

Nationalencyklopedin (u.d). Skype: Nationalencyklopedin. [2021-05-20]

31



Olsson, M., Hansson, K., Lundblad, A-M. & Cederblad, M. (2005). Sense of coherence:
definition and explanation. International Journal of Social Welfare 2006 15, ss. 219-229
doi: 10.1111/j.1468-2397.2006.00410.x

Parker Hannifin (2021). Om oss.
https://www.parker.com/portal/site/PARKER/menuitem.c17e¢d99692643¢6315731910237ad1
ca/?vgnextoid=af26724fe7a5e210VgnVCM 1000004802 1dacRCRD&vgnextfmt=SV [2021-
04-25]

Sveningsson, S. & Alvesson, M. (2014). Chefsliv — det ska fan vara chef. Studentlitteratur:
Lund

Yukl, G., (1989). Managerial Leadership: A Review of Theory and Research. Journal of
management, 1989 15 (2), ss. 251-289
doi:10.1177/014920638901500207

Vetenskapsradet (2002). Forskningsetiska principer inom humanistisk-samhallsvetenskaplig
forskning. Stockholm: Vetenskapsradet.

Zimmermann, P., Witt, A. & Gill, R. (2008). The Relative Importance of Leadership
Behaviours in Virtual and Face-to-Face Communication Settings. Leadership (London,
England). 4 (3), ss. 321-337.

doi: 10.1177/1742715008092388

32



Bilaga 1
Inledande fragor

Vill du kort presentera dig sjélv och din roll pa Parker Hannifin?
Vad har du for utbildningsbakgrund? Nagon fristdende kurs eller utbildning inom ledarskap?

Ledarskapet fore Covid-19
Hur ménga medarbetare ingar i ditt team? (Ndgra nya medarbetare under pandemin som du

fatt onboarda digitalt?)

Arbetade du och dina medarbetare pa samma plats innan pandemin? Hur ser det ut idag?
Hur dr ni utplacerade, hur linge har ni varit det?

Hur sag kontakten ut med dina medarbetare fore pandemin och hur ser det ut idag? Ar det
ndgon skillnad i kontakt?

Hur fungerade det att leda ditt team innan Covid-19?
Hur sag en vanlig dag ut tidigare? Kan du ge exempel?

Det digitala ledarskapet under Covid-19
Har du tidigare erfarenhet av distansarbete?

(Du dr ju sjilv medarbetare...) Hur har du upplevt omstéllningen att borja arbeta pa distans
kopplat till din egna arbetssituation? (till f6ljd av pandemin)

Hur skulle du kortfattat beskriva ditt ledarskap? (Upplever du att ditt ledarskap har
fordndrats av att utovas digitalt? Kan du ge exempel? Ar det ndgon skillnad fran forut?)

Upplever du fordndringen pa ledarskapet som positivt, isafall hur och varfor?

Upplever du fordandringen pa ledarskapet som negativt, iséfall hur och varfor? (Vad har varit
det mest utmanande med att vara ledare under pandemin?)

Hur upplever du personella stdd och resurser for att utdva ditt ledarskap digitalt?

Hur upplever du materiella stod och resurser for att utdva ditt ledarskap digitalt? (Vad hade du
onskat for stod/resurser for att leda digitalt pa ett bdttre sdtt? Ge exempel!)

Hur upplever du att det digitala ledarskapet paverkat medarbetarna? Hur? Kan du ge
exempel?

Majligheter och begriansningar med Virtuella team
Hur har det fungerat att leda ett virtuellt team?

Vilka verktyg behover du for att kunna arbeta pa distans och leda ett virtuellt team?

Finns det nagra verktyg till teamet som du anser vara extra viktiga som du hade behévt? Kan
du ge exempel?)
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Vilka fordelar 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 for att hantera nackdelarna?

Upplever du att dina arbetsprocesser och rutiner som verksamhetschef har fordndrats nu nér
du leder ett virtuellt team, isafall hur? Kan du ge exempel?
Har nya tillkommit?

Hur tror du att teamet kommer se ut nér restriktionerna for hemarbete forsvinner?

Vad anser du som ledare vara av vikt for att i framtiden fortsitta leda virtuella team? (Vad har
fungerat bra/vad har fungerat mindre bra)

Hur ser du pé framtidens eventuella utmaningar med att leda virtuella team, finns det nagot att
beakta och iséfall vad? Kan du ge exempel? (Vad ska man gora mindre eller mer av?)

Vilka ér de viktigaste 1drdomarna som du kommer biara med dig i framtiden frén den hér
erfarenheten som digital ledare?

Avslutande fragor

Finns det ndgot du vill beritta for oss som du har tinkt pd innan eller under intervjun?
Har du négot annat du vill tilldgga innan vi avslutar?

Har du négra fragor till oss?

34



B

4 N

vv

Q.zy

HOGSKOLAN
I BORAS

L(
<

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

35



