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Forord

Till en borjan vill vi tacka samtliga parter och deltagare som gjort det mojligt att genomféra
denna uppsats. Ett stort tack till de larare som deltagit i studien. Deras behjalplighet och
berattelser om den fordndrade arbetssituationen ligger till grund och har hjélpt oss att

genomfora studien.

Fortsatt vill vi rikta ett stort tack till var handledare Christoffer Axell som under arbetets gang
stottat och véglett oss nér det varit kdmpigt. Genom sin kompetens och tidigare erfarenheter
har Christoffer delat tankar och idéer langst arbetets gang som véglett oss i ratt riktning, vilket

har varit till stor hjalp.

Vi vill aven rikta ett tack till de grupper som deltagit och opponerat pa var uppsats under
arbetets gang. De har gett tips och rad som varit till hjalp for att utveckla uppsatsen och for att

fortsatt komma framat med examensarbetet.

Vidare vill vi dven rikta ett stort tack till var examinator Anders Billstrom som givit oss

konstruktiv kritik och synpunkter for att uppna bésta resultat.

Till sist vill vi tacka vara nara och kara som alltid stéttat och uppmuntrat oss under arbetets

gang. Tack vare dem har vi kampat och slitit for att tillslut se det fardiga resultatet.

TACK!
Alma & Emilia



Sammanfattning

Bakgrund: For att begransa smittspridningen av COVID-19 sa har beslut tagits om att
undervisning och arbete inom hdgskolor bor ske pa distans. Arbete pa distans medfor en 6kad
digitalisering, vilket innebdr att ledare maste hitta nya satt att leda. Hur distansarbetet paverkat

larares ledarskap ar daremot annu okant, vilket gor omradet intressant att studera vidare.

Syfte: Syftet med studien &r att undersoka lararnas upplevelser innan och efter inférandet av
distansarbete for att pa sa satt oka forstaelsen kring forandringar som sker inom ledarskapet.
Studien syftar dessutom till att utforska de olika mojligheter och utmaningar som uppstatt
kopplat till ledarskap under distansarbete.

Metod: Studien har utgatt fran en abduktiv ansats dar en kvalitativ metod anvants.
Semistrukturerade intervjuer har anvéants som insamlingsmetod dér fem l&rare beréttade om sina
upplevelser kring distansarbete. Intervjuerna utférdes i form av videosamtal med samtliga

respondenter for att ta hansyn till rekommendationerna om social distansering.

Analys: Lararna har gatt fran ett coachande ledarskap till distansledarskap. Daremot upplever
lararna att deras ledarskap bade innan och efter pandemin har handlat om att stotta studenterna
pa olika satt, vilket darfor inte forandrat deras satt att leda. Forandringar sedan distansarbetets
inforande har daremot paverkat flexibiliteten, kommunikationen samt motivationen, vilket kan
skapa bade utmaningar och mojligheter for lararna att stotta studenterna. De storsta forandringar
som skett sedan inforandet av distansarbete berdrde amnet kommunikation. Lérarna upplever
att den informella kommunikationen minskat med kollegor samt att kommunikationen i stort
minskat aven med studenterna. Utéver det har kommunikationen forsvarats da lararna inte
langre ser studenternas ansiktsuttryck da videoapplikationen Zoom idag anvands. Daremot sag
lararna Zoom som en méjlighet infor framtiden da lararna kan véalja mellan digitala och fysiska
forelasningar. Att lararna blivit mer flexibla och 6ppna for nya idéer och arbetssatt sags ocksa
som nagot positivt. En utmaning kopplad till motivation ar att lararna i stérre utstrackning bor
motivera studenterna nér studierna sker via distans, vilket lararna inte arbetet med tidigare.
Awven lararnas motivation har till viss del minskat sedan den fysiska interaktionen med studenter
och andra larare forsvunnit. Daremot har deras motivation dven ckat da mer tid idag finns till

forskning och andra moment som lararna ser som motiverande.



Slutsats: Lararnas ledarskap har i stort inte forandrats da distansledarskapet handlar om att
“underlatta” och “mojliggora” vilket liknar det coachande ledarskapet som handlar om att
“coacha” och “vigleda”. Daremot har utmaningar och mgjligheter inom ledarskapet skapats
sedan distansarbetet infordes som gjort det bade lattare och svarare att underlatta och
m0ojliggora for studenterna. Dessa utmaningar och mojligheter har skapats till foljd av de nya
hjalpmedel och arbetssatt som véxt fram sedan distansarbetet infordes.

Nyckelord: Ledarskap, Coachande ledarskap, Distansledarskap, Distansarbete,

Kommunikation, Flexibilitet, Motivation.



Abstract

Background: In order to limit the spread of COVID-19, a decision has been made that teaching
and work in schools should take place at a distance. Remote work entails increased
digitalization, which means that leaders must find new ways to lead. How the distance work
has affected teachers' leadership, however, is still unknown, which makes the area interesting

to study further.

Purpose: The purpose of the study is to examine teachers' experiences before and after the
introduction of distance work in order to increase understanding of changes that take place
within leadership. The study also aims to explore the various opportunities and challenges that

have arisen in connection with leadership during distance work.

Method: The study was based on an abductive approach where a qualitative method was used.
Semi-structured interviews have been used as a collection method where five teachers told
about their experiences around distance work. The interviews were conducted in the form of
video interviews with all respondents to take into account the recommendations on social

distancing.

Analysis: The teachers feel that their leadership both before and after the pandemic has been
about supporting the students in different ways, which has therefore not changed. Changes since
the introduction of distance work, on the other hand, have affected flexibility, communication
and motivation, which has created both challenges and opportunities for teachers to support
students. The biggest changes that have taken place since the introduction of distance work
concerned the subject of communication. The teacher’s experience that the informal
communication has decreased with colleagues and that the communication has generally
decreased with the students as well. In addition, communication has become more difficult as
teachers no longer see students' facial expressions when the video application Zoom is used
today. However, teachers saw Zoom as an opportunity for the future as teachers can choose
between digital and physical lectures. The fact that teachers have become more flexible and

open to new ideas and working methods was also seen as something positive.



Conclusion: The teachers' leadership has largely not changed as distance leadership is about
"facilitating” and "enabling"”, which is similar to the coaching leadership which is about
"coaching" and "guiding”. On the other hand, challenges and opportunities in leadership have
been created since the distance work was introduced, which has made it both easier and more
difficult for students to facilitate and enable. These challenges and opportunities have been
created as a result of the new aids and working methods that have emerged since the distance

work was introduced.

Keywords: Leadership, Coaching leadership, Distance leadership, Distance work,

Communication, Flexibility, Motivation



Innehall

R 11 1= Lo YoYU USPR
0 e o] o1 (=Y 0101 o =1 <= U T (o SRR 1
1.2 ProblemdisKUSSION......cocuiiieieee et s 2
1.3 ProblemforMUIBIING .....cccuiiie e e e e e e e e bae e e e s rbe e e e e nraeeeenres 5
Ll SYFE et e et ettt e s e et e e s et e eeeee et en e e en e e s eeeeenaees 5
B ANV = 1 T 11 =Y o 5
2. TEOretisk FefErENSIAM . .couiiiii ettt st ettt e b e s b e sbeesaee et e e re e
D R L1 1=Te L YTV ] LRV =1 1o I =T o o FO RS 6
P A Yo F- 1] -1 TSRS 7
D R - T [ 1=To T 2 o U
A A 6T (ol s -1 g Lo [l [=Te o1 4T IR
Dl B 1 =Y 1 (=T - [ 2 T R SR
2.3 Faktorer som paverkar 18darskap......c.ceeecciieeiiciiee e e 9
2.3.1 FOrandring och flexibilitet ......c..eei i s
2.3.2 KOMMUNIKGTION 1.ttt s e s e e s e s e e 10
2.3.3 MOTIVATION 1ot e e e e e e e e s e e e 12
2.4 Utmaningar och mojligheter med distansarbete .........coccciiiieieiiicccciieee e, 12
2.5 Sammanfattning av vVald tEONi ......ccoiciiiei ittt 14
ST =] 7o T BRSSP PP PRVRURUPPPN 16
3.1 PO OISTARISE ...ttt st st b e et b e st be et st e saee e 16
3.2 FOrSKNINGSANSALS ..uviiiiiiiiieiiiiiie ettt e sttt e esre e e st e e e sae e e s s bt eeessabeeesssbeeeessseeesessaeeesnnsseeean 16
3.2.1 Induktiv 0Ch dedUKEIV @NSAtS.....cccueeiiiiieiiie et 16
3.2.2 AbdUuktiv fOrskNiNgSansats.......cuuiiiiiiiiiiiiiiee e e e e 17
e B o Y 4T 14 ¢ =] o Lo IR 17
A T Yo ] [T =4 LV [ =T =Y U PR 18
R0 | RO P R PORTOPR 19
3.6 OPEratioNAlISEIING ...uvviiiiee et e e e e e e e e e e e e e e e b ate e e e e e e e eenratareeeeeeaas 19

B A D= =Y a1 T o117 oY= PR 20



RSN F=1 V2 4 =1 o o Yo USRS 22
3.9 FOrSKNINGSELIK.ccci e e e e e e e e e e e et e e e e e e e e nbatreeeeeeeaan 23

3.10 Autenticitet 0Ch troVArdighet.........coccuiiii i e aaee e 24

4.1 Beskrivning av vald hogskola i SVEIIZE .....eeeeeuiieieiiiee et 27
4.2 Beskrivning av reSPONAENTEING .....c.uiiiiiciiee et ctree e eriree e e e e sre e e e srre e e e s raee e e enbaeeeenees 27
e A =Y - [ o SR SPPSP 28
4.4 Digitalisering och dess hjalpmedel ..o 29
4.5 KOMMUNIKAEION 1ttt sttt s be e st st beenrees 31

4.5.1 KOMMUNIKATION [Grar@-l81are ........uuuuueeeiiiiieiiiiiiiiieieiireeeiererereeerereseee e e .r..—.—.———————————————.—.
4.5.2 KomMUNIKAtioN [8rare-StUENTEI ... ..uuviiiiieiiiiiiiiiiiiiiiieeierereieeererereearererererererererererererera———————.

F o\, o) A2 L A o o RN 33

4.6.1 LArarnas MOTIVATION .....iiveee it e st eeea e e et e e s et e e saaaeeeraaaeerenanes
4.6.2 Hur lararna motiverar StUAENTEING .......couuuueiei ettt e e e e et e e e e e e e asbae s e eaeeees

4.7 Aterféra, samt inte aterfora till skola och Uthildning .....veeeee i, 36

B.7. 0 ALEITOIA ettt e et e et e et e e et e e e eeeeeee et ese et ese e eeeneeeeneeaeeseaeeseaeeseeeeseeeeeeeeaneenas
A, 7.2 INTE GEEITOIA vuvvvrvvrirruereeeeeeeeeeeeeeeeeeeesaeeessseasessssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssrnnes

4.8 Sammanfattning @V €MDl c....ueei i e e e e e e e e e 38
I o =1 Vo T o e 1 U 1] Lo o USRI
5.1 FOrandring av [€darskap .....cc.euiiiiiiee ettt e e e e e e e e e e e 40

o I A =T =1 5] & o TSP UPPRR
o B @Y Tl o =Y [o [l [=To 1 2 & o SRR
Lo G B o o T o T oY - UEPR
I B 1 = [ [ [=Te T o PRSP

5.2 Mojligheter med distansledarskap......ccueeeecuiieeiiiiiie e 43

LA B 123 ] o Y1 [ = PR
5.2.2 KOMMUNIKGTION 1etiiiiieiieeieee ettt ettt e e et ettt e e e s e e e sttt e s s e s eaeesasaassseessesssnnnnnes
I3\ (o 1 (A7) d ] o PO UUPUR PPN

5.3 Utmaningar med distansledarskap ......cccuveeeeeeiieiiciiiiieece e 46



5.3 L FIEXIDIITOL o ettt e st e e e ne e e s e e snreesareeeas 47

5.3.2 KOMMUNIKGTION 1eeiiiiiiiie st et e e re e e e s ate e e e s abe e e e enbaeeeeanees 47
5.3 3 MOTIVATION ettt e e e e e e e e e e e e e e e e e 50
5.4 Overblick av de mdjligheter och utmaningar som uppstatt i och med distansarbetet ....... 51
B, SIUTSAES -ttt h ettt b e e bt e bt e b e e s et st e e ar e e n e reenree 53
6.1 STUAIENS SIUTSATS ...eouveeiieiieee e sttt 53
6.1.1 DiskuSSION OM SIUESATLS ..eouveiriiieiiieiiie ettt et ettt e st e b e sabeeeneeesaneeeas 55
6.2 Vetenskapligt DIidrag......cceiciieie e e e et a e e e s earee s 55
6.3 KFItIK il STUAIEN.c.eeee ettt e s b e e saeeesars 56
6.4 Forslag till framtida forskNing........eooo i 57
7. RETEIENSIISTA ...ttt sttt et et b e b sh e st e e e b e b e neesaeeeanas 58
= 11 - =L T PRSP 66
Bilaga 1. Informationsbrev till reSpoONdENTEr .......cc.eeiiiciiie i 66
Bilaga 2. INterVJUGUILE .....ceii it e e e e e e e ate e e e e nre e e e e abae e e ennrees 67
Bilaga 3. Individuella refleKtioNer.......cocviiii i 68
EgNa reflektioner- AlMa. ...t e e e e e et e e e e e e e et e ae e e e e e e e e e nrnraees 68

Egna reflektioner- EMIlia . ....c.veee it e e e e s araee s 69



1. Inledning

Foljande kapitel inleds med en problembakgrund som sedan f6ljs av en problemdiskussion.
Bakgrunden och diskussionen om studiens problemomrade mynnar sedan ut i syftet med

studien, problemformuleringar samt avgransningar.

1.1 Problembakgrund
Forandringar sker standigt i organisationer, samhallen och i vérlden, och kan vara bade

planerade och oplanerade. Ibland kan forandringarna ske sa fort att det bara &r att anpassa sig
utan att fundera 6ver konsekvenserna och problemen, de far helt enkelt 16sas genom tidens gang
(Alvesson & Sveningsson, 2014). En forandring som enligt Andersson et al. (2020) paverkat
organisationer ar den snabba 6kningen av digitalisering, som paskyndats da COVID-19 enligt
Folkhalsomyndigheten (2020) broét ut i slutet av 2019. Pandemin har paverkat flera sektorer,

manniskor dver hela varlden och ekonomin i stort.

Inom utbildningssektorn var effekterna ddremot extra stora, jamfort med andra sektorer, och
har kravt snabba omstallningar (Hakansson Lindqvist & Pettersson, 2019). Aven Harris & Jones
(2020) menar att COVID-19 har skakat om utbildningen rejélt da undervisningen
omorganiserats avsevart och larandet har omdefinierats som en skarmbaserad aktivitet som sker
pa avstand. Distansarbetet har lett till en 6kad digitalisering, vilket handlar om att digitala
applikationer utvecklas och anvéands inom fler omraden och i storre utstrackning, som i sin tur
innebar en fordndrad teknik med nya mdjligheter och utmaningar (Andersson et al., 2020).
Digitalisering och anvandning av digitala verktyg &r i sig inget nytt som har uppkommit ur
pandemin, utan arbetet med digitalisering av hogskolor i Sverige har pagatt under flera ar
genom exempelvis anvandning av datorer samt genom utveckling av informations och
kommunikationsteknik (IKT), (Hakansson Lindqvist & Pettersson, 2019). Den stora skillnaden
i och med pandemin &r att flertalet hdgskolor tvingats stdnga ned och att arbete och utbildning
pa grund av det idag sker pa distans. Utbildning och kommunikation sker idag bland annat i
form av digitala méten genom videoapplikationer (Badulescu et al., 2020). Aven Andersson et
al (2020) menar att en utvecklad teknik bidrar till nya anvandningsomraden som majliggor
samarbete och kommunikation pa andra satt an tidigare. Detta har enligt Marshall et al. (2020)
kastat om forutsdttningarna for undervisande larare. Vilka resultat och konsekvenser som

distansarbete fort med sig ar daremot &nnu okénda (Andersson et al., 2020), vilket aven galler
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hogskolor da forskning kring detta saknas. Vad som daremot star klart &r att en anpassning till
distansarbete och den 6kade digitalisering som detta medfor staller ledare infor nya utmaningar
och mojligheter (Andersson et al., 2020), som enligt Kohnke (2017) gor att ledare maste hitta

nya satt att leda.

En ny form av ledarskap kravs enligt Avolio & Kahai (2003) for att mota dessa utmaningar och
mojligheter, vilket bendamns som distansledarskap. Begreppet myntades for att visa pa en ny
arbetsmiljo dar ménskliga interaktioner formedlas av IKT och dar ledning av en grupp kan ske
pa distans (Avolio, 2000). Denna form av ledarskap kan ses som en lésning pa de globala
forandringar som genererats av den tekniska utvecklingen (Snellman, 2014). Daremot menar
Antonakis & Atwater (2002) att ledarskap pa avstand ar mer komplicerat jamfort med nar

ledarskapet sker pa plats och kan i vissa fall vara svart att utdva pa ett effektivt satt.

Larare kan ses som en ledare och studenter som féljare da en ledare enligt Andersson et al.
(2020) inte nddvandigtvis behéver vara en person som fatt i uppgift att leda en organisation. En
ledare kan agera utan uppdragsgivare och det &r inte alltid den formella ledaren som utévar
mest paverkan. Istallet for att prata om medarbetare som motpart till en chef kan begreppet
foljare anvandas dar foljare avser nagon som véljer att ga samma vag som ledaren och dar
medarbetare istéllet betecknar en formell roll i en organisation. De viktigaste aspekterna av
fenomenet ledarskap som Andersson et al. (2020, s.84) lyfter fram ar paverkan, riktning och
gemensam handling, vilket kan definieras pa foljande satt: “ledarskap handlar om en process
av paverkan pa en viss grupps aktiviteter mot ett visst mal”. Ledarskapsforskare havdar att
ledarskap konstrueras i samspel mellan ledare och féljare, till skillnad fran ett hierarkiskt
baserat ledarskap. Fernler (2003) menar darfor att utan de leddas medverkan finns inget
ledarskap. Utifran detta kan larares ledarskap ses som aktuellt och intressant att studera, da
Harris & Jones (2020) menar att deras arbete kastats om under pandemin och utvecklat nya satt
att leda.

1.2 Problemdiskussion
En verksamhets resultat ses av vissa som beroende av ledaren (Andersson et al. 2020). For att

organisationer ska lyckas ar det av stor vikt att studera fenomenet ledarskap, eftersom insikter
om vad begreppet handlar om samt hur och varfor det ar viktigt kravs for att forsta fenomenet.

Den stora mangd ledarskapsforskning erbjuder olika sétt att forsta ledarskap och olika sétt att



arbeta med utveckling av ledarskapet. Olika ledarskapsansatser kompletterar varandra, medan
vissa star i motsattning till varandra. Detta gor att olika aspekter kan vara av mer eller mindre

intresse i olika situationer (Bolman & Deal, 2014).

Trots att en ledare inte behover kopplas till en hogre position med ett uttalat ledaransvar, ar
anda en storre del av ledarskapsforskningen kopplad till personer med formella ledarroller inom
organisationer, exempelvis chefer for en organisation eller ledare for en avdelning (Andersson
et al., 2020; Fernler, 2003). Aven rapportforfattarna upplever en avsaknad av forskning kring
informella ledare. Det kan darfor anses intressant att studera ledarskapet kopplat till en yrkesroll
som inte har ett uttalat ledaransvar och darmed bidra till 6kad forstaelse kring denna typ av
ledarskap. Pa sa vis skulle studien kunna bidra till att fylla det kunskapsgap som Fernler (2003)
menar finns om informellt ledarskap. Andersson et al. (2020) menar att ytterligare en ny bit av
kunskap adderas till helheten av att forsta ledarskap da det genom forskning lyfts fram nya
element och aspekter av fenomenet. En ny bit av kunskap kring hur ledarskapet &r inom
hogskolor kan darfor ses som ett bidrag till den stora méngd forskning som redan finns kring
ledarskap, och som kan komma att bidra till nya insikter. Redan tidig forskning om ledarskap
har dessutom visat att det ar enklare att studera nagot som ar relaterat till ledarskapet, snarare
an ledarskapet i sig. Darfor kan det anses relevant att undersoka omradet ytterligare genom att
studera just larares utdvande av ledarskap kopplat till distansarbete.

Efter millennieskiftet har skolans ledarskap pa alla nivaer agnats storre uppmarksamhet.
Skolledares stallning starktes da det 2010 genom en skollag fastslogs att det pedagogiska arbetet
pa en skolenhet ska ledas av en rektor. Daremot stracker sig ledning inom skolor langre an
rektorsfunktionen och innefattar idag dven andra grupper som arbetsledare och larare
(Hakansson & Sundberg, 2018). | likhet med Anderssons definition av ledarskap har Maltén
(2000, s.8) definierat lararledarskapet som “en paverkansprocess i syfte att fa andra manniskor,
individer eller grupper att agera i riktning mot uppstdllda mal”. L&rare bor enligt Hongtian
(2009) inta en ledande roll i undervisningen och végleda studenter till att ta initiativ och
effektivisera larandet. Om l&rarna ser sig sjalva ur ett ledarperspektiv kan studenternas larande
effektiviseras och lararna kan utvecklas. Liljenberg (2016) menar att lararledarskapet bor
studeras for att 6ka chanserna till en forbattrad utbildning. Regeringskansliet (u.d) havdar att
hog kvalitet ar avgorande for att uppna en 6kad konkurrenskraft i Sverige. En utbildning av hog
kvalitet ger valutbildad arbetskraft som i sin tur skapar forutsattningar for forskning och 6kad
kunskap. Med andra ord har lararledarskapet en betydelse for konkurrenskraften i Sverige.
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Tidigare teori kring ledarskap i skolor tar till stor del upp rektorer eller formella ledare. Nar
lararledarskap val studerats har det mestadels gjorts kopplat till larare inom grundskolor. Hur
lararna leder studenter pa hogskolor &r intressant da detta ar en frivillig skolform samt da
forfattarna finner en avsaknad av studier kring lararledarskapet i dessa miljoer. Forfattarna ser
det darfor som intressant att studera hogskolelarares ledarskap och hur det kan ha paverkats av
distansarbetet.

| en varld med standiga tekniska forandringar satts ledarskapet enligt Snellman (2014) pa prov
genom oférutsedda maojligheter och utmaningar. Okat distansarbete medfér en minskning av
den fysiska kontakten, vilket gjort att samarbete istéllet har mojliggjorts av IKT-16sningar som
datorbaserad kommunikation. Snellman (2014) menar daremot att modern IKT orsakat
utmaningar for ledare. FOr att utforska de problem som ledare stalls infor nar de hanterar en
IKT-miljo, samt for att fylla det kunskapsgap som finns inom omradet, kravs ytterligare
forskning. Genom att studera vilka utmaningar och mojligheter som larare stélls infor nér de
tvingas anvanda digitala hjalpmedel och IKT, kan en viss forstaelse nas kring de problem ledare
stélls infor i dessa situationer (Snellman, 2014). Andersson et al (2020) menar att det finns
manga som &r positiva till en okad digitalisering och att det finns en avsaknad av kritisk
granskning kring omradet. Aven han menar darfor att det finns anledning att fortsatta studera
ledarskap kopplat till distansarbete och digitalisering. Studien kan bidra med ett kritiskt
forhallningssatt da fokus inte enbart ligger vid att ta fram mojligheter och positiva aspekter av
distansarbete, utan &ven att belysa utmaningar inom larares ledarskap kopplat till

distansarbetet.

Det sdgs att distansarbete kan komma att fortséatta nar pandemin ar éver (Contreras et al., 2020).
Forandring fran fysiska till digitala arbetsplatser ar “The future of work” (Andersson et al.,
2020, s. 229), och darfor ar det av stor vikt att ta reda pa vilka mojligheter och utmaningar som
distansarbetet fort med sig. Detta ar viktigt for att i framtiden kunna vélja det arbetssétt som
passar bast in i den givna situationen, i detta fall inom utbildningssektorn. Vad som kan vara de
basta atgarderna pa hogskolor i en kris som COVID-19 kan ingen forutsaga och det finns énnu
inga guider for hur ledarskapet bor utévas under en pandemi (Harris & Jones, 2020). For att fa
en forstaelse for hur distansarbetet inom hogskolor har paverkat ledarskapet menar Netolicky
(2020) att foljande tva fragor kan stéllas: Vad ar det vi har gatt miste om som vi vill fora tillbaka
till skolan och utbildningen? samt vad ar det som forsvunnit som vi inte vill fora tillbaka till

skolan och utbildningen? Det &r viktigt att pavisa bade positiva och negativa aspekter kring
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inforandet av distansarbete for att i framtiden kunna anpassa lararnas ledarskap, vilket svar pa
dessa fragor kan bidra till.

1.3 Problemformulering
Utifran ovanstaende problemdiskussion kommer ledarskap kopplat till inférandet av

distansarbete att studeras. Detta leder oss till foljande problemformuleringar:

Hur har inférandet av distansarbete forandrat larares ledarskap?

Vilka majligheter och utmaningar har uppstatt i och med distansarbetet, som i sin tur kan ha
paverkat larares ledarskap?

1.4 Syfte
Syftet med studien &r att undersoka lararnas upplevelser innan och efter inférandet av

distansarbete for att pa sa satt oka forstaelsen kring forandringar som sker inom ledarskapet.
Studien syftar dessutom till att utforska de olika mojligheter och utmaningar som uppstatt

kopplat till ledarskap under distansarbete.

1.5 Avgransningar
Ledarskap ar ett stort och brett &amne dar det inte gar att studera allt. Darfor har forfattarna valt

att avgransa studien till lararnas ledarskap vid en institution pa en hogskola i Sverige eftersom
denna institution har genomgatt en snabb och oplanerad férandring fran ett arbete pa plats till
ett distansarbete i och med den radande pandemin. Studien kommer darfér avgransas till hur
inférande av distansarbete fordndrat lararnas ledarskap genom att studera hur distansarbetet
paverkat faktorerna flexibilitet, kommunikation och motivation. Forfattarna har valt att studera
larare da det ses som intressant att studera ledarskapet kopplat till en yrkesroll som inte har ett

uttalat ledaransvar.



2. Teoretisk referensram

| foljande kapitel presenteras inledningsvis teoretisk och relevant tidigare forskning inom
amnet ledarskap, lararledarskap, coachande ledarskap samt distansledarskap. Darefter
presenteras teori om forandring och flexibilitet, kommunikation samt motivation som alla ar
faktorer som paverkar ledarskapet. Fortsatt redovisas majligheter och utmaningar med

distansarbete. Avslutningsvis presenteras en sammanfattning av vald teori.

2.1 Inledning till vald teori
Den teoretiska referensramen borjar med teori kring ledarskap generellt for att fa en forstaelse

for hur larare kan ses som ledare. Teori om lararledarskap foljer men anses daremot inte vara
tillrackligt bred for att besvara fragestallningarna och darfor kommer forfattarna dven utga fran
befintlig teori om ledarskap som sedan appliceras pa larare. Hakansson och Sundberg (2018)
menar att en kritisk genomgang av forskning kring lararledarskap har gjorts, men att de
teoretiska ramverken behdver utvecklas. Teori kring coachande ledarskap och distansledarskap
anvands da dessa teorier passar in pa lararnas ledarskap. Det coachande passar in pa lararnas
ledarskap innan pandemin och distansledarskapet passar in pa deras ledarskap via distans. Det
ar aven vasentligt att ta upp teori kring flexibilitet, kommunikation och motivation da dessa
faktorer pa olika satt kan kopplas till ledarskap. Slutligen presenteras teori kring distansarbete
och dess mojligheter och utmaningar for att fa en forstaelse for hur distansarbetet paverkat

ledarskapet samt faktorerna flexibilitet, kommunikation och motivation.

Tidigt i arbetet sokte forfattarna information om utmaningar och mdjligheter kopplat till
distansarbete. De faktorer som var utstickande och som férekom flertalet ganger i sokandet
efter teori var kommunikation och motivation. Flexibilitet lades till efter genomférandet av
intervjuerna da flera av respondenterna namnde denna faktor. Det finns manga andra faktorer
som ocksa skulle kunna kopplas till ledarskapet som exempelvis styrning och kontroll. Daremot
har forfattarna valt att fokusera pa de tre ovannamnda faktorerna da dessa berérdes i samtliga
intervjuer, men &ven for att avgrénsa arbetet. Det finns dessutom andra ledarstilar &n just
coachande och distansledarskap, daremot har dessa tva valts ut da de passar ihop med det

ledarskap som lararna beskrivit att de utdvar.



2.2 Ledarskap
Ledarskap ar ett &mne som under manga ar uppmarksammats bade inom forskning och i

praktiken, dar en omfattande méangd forskning har &gnats at att forsoka forsta ledarskap och
over tid har olika aspekter av ledarskap utforskats (Andersson et al., 2020). Trots detta ar
ledarskap svardefinierat och det finns manga skilda asikter om hur begreppet bor tolkas och
praktiseras (Bolman & Deal, 2014). Av denna anledning forekommer det en oerhérd mangd
definitioner av just begreppet ledarskap (Forslund, 2009). Denna uppsats utgar fran den
Klassiska definitionen av ledarskap, som enligt den amerikanska ledarskapsforskaren Northouse
innehaller fyra olika aspekter (Northouse, 2018).

o ledarskap &r en process

 ledarskap innefattar paverkan

o ledarskap utévas i relation till andra

« ledarskap ar kopplat till gemensam maluppfyllelse

Manga forstar vad begreppet ledarskap handlar om men kan ocksa ge begreppet olika innebord
i olika situationer. Vad som &r ledarskap eller inte och vilken form av ledarskap som &r det mest
optimala &r upp till betraktaren att avgora. Det &r dessutom omojligt att hitta en definition av
ledarskap som fungerar i alla situationer, i olika sammanhang fungerar vissa typer av ledarskap
battre. Vilken paverkan olika situationer har pa ledarskapet gar darfor inte att forutsaga
(Andersson et al., 2020).

2.2.1 Léararledarskap
Pedagogik handlar enligt Hakansson & Sundberg (2018) om att leda larande men &nda menar

de att manga reagerar med skepsis nar ordet ledarskap dyker upp inom skolverksamhet. Vissa
vill inte kannas vid ledarrollen utan associerar den istéllet till naringslivet. P senare ar har det
daremot blivit allt vanligare att diskutera lararledarskapet. Hakansson & Sundberg (2018)
menar att alla skolledare, pedagoger och larare, i olika stor utstrackning, utévar ledarskap dver
andra manniskor. Ledarskap inom skola handlar om att se utvecklingspotential i nagon eller
nagot och darefter aktivt arbeta for att sékerstélla att denna utveckling sker. Ledarskap inom
skolor utdvas i det vardagliga arbetet, exempelvis vid planering med kollegor, undervisning

eller i avsatta tider for forskning och personlig utveckling.



Larares ledarskap handlar om att leda med utgangspunkt i skolans styrdokument, vardegrund
och yrkesetiska riktlinjer och kan ses som en process av social paverkan som maximerar andras
anstrangningar att na ett mal (Dahlkwist, 2019). Lararledarskapet innebar mer an de fardigheter
som krévs for en god undervisning. L&rarna behover ha ratt kunskap, kunna planera, samt ha
en god kommunikationsférmaga for att kunna motivera och skapa méjligheter for studenter
(DeDeyn, 2021). Nagot som utmarker larares ledarskap &r att de stalls infor utmaningen att leda
varierande grupper av manniskor med olika motivationsgrad, samt att ledarskapet férutom
studenter &ven involverar skolledning, samhalle och kollegor (Dahlkwist, 2019).
Lararledarskapet har under senare ar agnats storre uppmarksamhet da det har en betydelse for
kontinuerlig forbattring av undervisning, vilket kan ¢ka studenters prestationer (York-Barr &
Duke, 2004).

Det finns tva aspekter av skolans ledarskap. Den ena aspekten &r skolledarens moraliska och
etiska uppdrag som dels innefattar personlig utveckling samt néra samband mellan forskning
och beprévad erfarenhet. Den andra aspekten handlar om hur ledarskapet paverkar skolans och
studenternas maluppfyllelse. Studenter har blivit mer kreativa och problemldsande vilket gor
att det idag inte ar tillrackligt for lararna att fungera som informationsférmedlare utan bor vara
tydliga ledare samt engagerade handledare och coacher (Hékansson & Sundberg, 2018). Aven
York-Barr & Duke (2004) menar att l&rares ledarskap handlar om att vara mentor och coach till

studenter eller andra larare.

2.2.2 Coachande ledarskap
Den tidigare ledarrollen forutsatte kontroll, men har idag ersatts av en ny ledarroll dar

uppgifterna i hogre grad innebér att ge foljarna frihet att leda sig sjalva, utveckla féljarnas
kompetens och bidra till 6kad sjalvtillit (Berg, 2007). En form av ledarskap som kan kopplas
till denna nya ledarroll ar det coachande ledarskapet. Ett coachande ledarskap skiljer sig fran
ett vanligt utdvande av det traditionella ledarskapet. Det traditionella ledarskapet kopplas till
en auktoritér ledarstil dar ledaren har all makt (L&tt, 2015), medan det coachande ledarskapet
ger uppmarksamhet till en 6msesidig och gemensam utveckling av ledaren och féljaren
(Zhenglong et al., 2019). Darmed bor maktutévande inte forekomma, utan det coachande
ledarskapet ska vara fritt fran utévande av makt (Stelter, 2003). Enligt Berg (2007) handlar
coachning mer om att hjalpa en individ att utveckla sitt satt att tanka, vara och lara sig sa att
hen kan na uppsatta mal. Detta gors genom att plocka fram den potential och sjalvkannedom

som finns inom individen (Latt, 2015). Coachning handlar inte enbart om é&r att ge en individ
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stod, genom exempelvis feedback, utan det handlar istéllet om en kombination av att stétta och
att stélla krav. Enlig Berg (2007) stracker sig olika asikter om coachning fran det “mjuka” till
det “harda”. Det mjuka innebdr att se till och hjalpa manniskor till ett bra liv, samtidigt som det

harda handlar om att se till och hjalpa manniskor att uppna verkliga resultat.

2.2.3 Distansledarskap
Distansledarskap innefattar enligt McCann & Kohntopp (2019) en arbetsmiljo dar manskliga

interaktioner férmedlas av IKT. Denna teknologi innefattar att ledare leder pa avstand, vilket
har tvingat organisationer att stéllas infoér fordndringar och en betydande anpassning av
ledarskapet till en ny ledarskapsstrategi (Avolio & Kahai, 2003). De olika férandringarna som
ledarskap pa distans fort med sig har skapat och fortsatter skapa digitala arbetsalternativ dar det
ar viktigt for ledare att vara flexibla och hdnga med i utvecklingen (McCann & Kohntopp,
2019). Ett distansledarskap bor enligt Ortlepp och Hloma (2006) handla mer om att underlatta
och mojliggora an att kontrollera och Gvervaka eftersom det inte & maojligt for en ledare att vara
involverad i allt som féljaren gor under dagarna. Pa grund av detta ar det mer vardefullt att
lagga ledarens resurser pa att hitta satt som underlattar och effektiviserar kommunikationen
mellan ledare och foljare for att na béattre prestationer. Nunamaker et al. (2009) menar att tydlig
kommunikation, noggranna instruktioner och detaljerade beskrivningar ar av stor vikt da arbetet

utfors pa distans.

2.3 Faktorer som paverkar ledarskap
Flexibilitet, kommunikation samt motivation ar alla olika faktorer som kommit att paverka

ledarskapet.

2.3.1 Forandring och flexibilitet
| slutet av 2019 startade en plotslig pandemi (Folkhalsomyndigheten, 2020), som har inneburit

stora forandringar i samhallet och i organisationer. Férandringarna som pandemin inneburit, i
form av exempelvis Okat distansarbete har lett till att organisationer tvingats vara flexibla och
stalla om (Andersson et al, 2020). Flexibilitet som begrepp anvéands inom olika omraden och
en mangd olika tolkningar har gjorts av begreppet, vilket gor det svart att finna en klar
definition. Ett synonymt begrepp till flexibilitet &r anpassningsformaga (de Haan et al., 2011).
| arbetet syftas begreppet flexibilitet till lararnas anpassningsformaga. Doyle (2017) menar att

ledarskapet som utOvas &r i stort behov av att anpassas och vara flexibelt under hastiga



forandringar som sker i deras milj6. Férandringar ar oundvikligen en standigt narvarande aspekt
av varje organisations situation, och ibland blir dessa ett stérre problem for oss &n vad det ar
vid andra tillfallen (Watson, 2006). Forandringar kan bade vara planerade och oplanerade, samt
forekomma pa bade kort och lang sikt. Vid en planerad eller frivillig forandring har
organisationer tid att finna en strategi att folja for att pa sikt nd malen som de stravar efter.
Déremot under en forandring som sker oplanerad och som organisationer externt blivit
patvingade till, kan organisationer paverkas i olika grad och pa olika satt (Andersson et al.,
2020). Nar det pratas om forandring och flexibilitet behéver det inte gélla hela organisationen,
utan det kan ocksa vara ett arbetssatt och utférande som ar flexibelt eller forandras (Andersson
etal., 2020). P4 samma satt menar Jacobsen och Thorsvik (2014) att férandringar kan ske i bade
storre och mindre omfang, och vad som férandras skiljer sig fran olika situationer. Det ar darfor

svart att bedoma hur stor omfattning som berors samt hur snabbt anpassning bor ske.

2.3.2 Kommunikation
Kommunikation ar en grundférutséattning for organisationer och utan kommunikation kan inte

organisationer fungera (Heide et al.,, 2012). Daneci-Patrau (2011) menar pa att
kommunikationen maste samverka med alla parter som ingar och befinner sig i organisationen.
Dessutom kan en stark koppling mellan ledarskap och kommunikation leda till en stabil grund

for organisationer, som kan hjélpa organisationen att utvecklas.

Kommunikation handlar i grunden om att nadgonting delas och blir gemensamt. Det innebar med
andra ord att individer delar med sig av nagonting till nagon annan, exempelvis tankar,
upplevelser och vérderingar. (Nilsson & Waldemarson, 2011). Nar personer kommunicerar ar
informationsoverforing i fokus, aven om kommunikationen dessutom bidrar till bland annat
formedling av idéer, attityder och kanslor individer emellan. Kommunikation kan ske i bade
skriftlig och muntlig form. Den skriftliga kommunikationen inneb&r en begréansning om hur
mycket information som kan férmedlas samt att det kan ta tid innan aterkoppling sker. Den
muntliga kommunikationen daremot bidrar till en direkt aterkoppling da kommunikationen sker
ansikte mot ansikte, vilket visat sig vara den mest effektiva metoden for kommunikation inom

organisationer (Jacobsen & Thorsvik, 2014).

Anvandning av digitala hjalpmedel som kommunikationsverktyg har kraftigt 6kat eftersom
distansarbete blivit en vanlig atgard i organisationer for att minska spridningen av pandemin.
Att anvanda digitala hjalpmedel bade forsvarar och underlattar ledarskapet. De flesta

hjalpmedel i sig ar inget nytt, utan har bara expanderat under pandemin (Andersson et al., 2020).
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Valet av kommunikationskanal ar viktigt da det paverkar budskapets form samt tolkningen av
budskapet. Kanalernas viktigaste uppgift ar att informera och formedla innehallsrik information
(Jacobsen & Thorsvik, 2014). Olika digitala verktyg och kommunikationskanaler kommer inte
alltid vara samma, utan kommer férédndras och i sin tur forandra de olika arbetsprocesserna
(Urbach & Roglinger, 2019). Valet av kommunikationskanaler bor déarfor anpassas till de olika
forandringar som kan ténkas ske inom organisationer, anpassning bor alltsa sker fran fall till
fall (Johansson & Heide, 2008).

Tva olika kommunikationskanaler som kan anvandas vid kommunikation pa distans &r Zoom
och Mail. Videosamtal via applikationen Zoom &r en typ av digitalt hjalpmedel som underlattar
vid muntlig kommunikation och anvands for distansmdten i olika sammanhang, exempelvis i
distansundervisning (Wijaya, Solikhatin & Tahyudin, 2021). Videosamtal ger mojlighet till att
skapa moten som liknar tidigare situationer som forekommit i fysisk miljé. Just detta
hjalpmedel besitter egenskaper som ar till hjalp for att skapa en flexibel larmiljo. Det gar att
skarmdela, whiteboardverktyg finns att anvénda, samt att alla deltagande i métet kan ha
kameran och ljudet pa, for att pa sa sétt kunna inflika med fragor och idéer. Istéllet for att ha
kameran eller ljudet pa, finns det dessutom majlighet att anvanda chattfunktionen for att
kommunicera (Zoom, 2021). En ytterligare mojlighet &r att sa kallade breakout rooms kan
anvandas, det vill sdga att motet delas upp i mindre grupper (Cavinato el al., 2021). Videosamtal
ar den kommunikationsform som mest liknar fysisk kommunikation eftersom parterna kan se
varandra och l&sa av ansiktsuttryck samt ge respons. Denna typ av kommunikation bor darfor
efterstravas vid distansmoten. Déaremot kan videosamtal inte helt jamforas med fysisk
kommunikation eftersom problem ofta uppstar. Trots detta ar videosamtal det narmsta vi kan
komma ett fysiskt samtal idag (Baker, 2002).

Idag &r organisationer mer beroende av kommunikation som sker elektroniskt, vilket lett till en
Okad anvandning av mail (Ogwu et al., 2020). Denna typ ar en av de vanligaste digitala
kommunikationskanalerna. Mail kan enligt Nationalencyklopedin (u.d) anvandas for att ersatta
traditionella papper, na ut till en stérre grupp manniskor samt att skicka korta meddelanden. En
nackdel med detta hjalpmedel &r att ansikte-mot-ansikte kontakten minskar vilket i sin tur kan

leda till missforstand da kroppssprak och réstlage forsvinner (Andersson et al., 2020).
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2.3.3 Motivation
Motivation som amne har under manga decennier studerats och utvecklats, dar forskningen

funnit vad som motiverar de anstallda pa sin arbetsplats (Latham, 2007). En 6kad forstaelse har
utvecklats och i dagslaget gar det att se fler olika faktorer som kan paverka motivationen
(Latham, 2007). Enligt Watson (2006) &r motivation ett begrepp som tenderar att halla fokus
pa de personer som utfor arbetsuppgifter. Detta kan darfor appliceras pa bade larare och
studenter da dessa utfor olika typer av arbetsuppgifter. Motivation kan definieras som en
handling som utfardas for att styra manskligt beteende pa ett onskvart satt. | vilken grad som

en foljare motiveras paverkas av hur ledaren agerar (Rasyid et al., 2017).

Som individer &r vi alla olika och motiveras av olika saker, och det kan till och med vara sa att
motivationen dndras beroende pa situation och sammanhang (Watson, 2006). Att leda en grupp
och styra dessa att utfora vissa uppgifter kraver att de som leds motiveras till att bete sig pa
vissa satt (Watson, 2006). Fortséttningsvis belyser Latham (2007) att flexibilitet, forandringar
och olika typer av begransningar kan férekomma pa arbetsplatser och i samhallet som i sin tur

kan komma att paverka motivationen.

Motivation kan ses fran tva olika synvinklar i form av inre och yttre motivationsfaktorer (Erdem
& Cicekdemir, 2016). Inre motivation skapas om sjélvtillfredsstallelse ar viktigt fér en person.
Denna motivation skapas av den enskilda individen men som ledare kan den framjas genom att
skapa rétta forutsattningar for foljarna. Vid en inre motivation finns ingen extern kraft som
kontrollerar beteendet utan individen motiveras av uppgiften i sig. | vilken grad en individ
motiveras ar beroende pa dennes personliga behov och 6nskningar som exempelvis hur
sjdlvmotiverad, intresserad eller nyfiken personen &r. Yttre motivation ar inte relaterad till
sjalva plikten utan beror istdllet pa den yttre omgivningen som beloningar eller negativa
konsekvenser som exempelvis kritik. Den inre motivationen har daremot en starkare paverkan

pa hur individer agerar an den yttre motivationen (Erdem & Cicekdemir, 2016).

2.4 Utmaningar och mojligheter med distansarbete
Distansarbete handlar om mojligheten att utfora ett arbete pa annan plats an arbetsplatsen, det

vill sdga pa distans (Caillier, 2012). Vidare namns att anpassning till distansledarskap for med
sig mojligheter, men ocksa utmaningar som ledaren star infor att hantera och lésa. (Andersson
et al., 2020).
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En utmaning med distansarbete som Watson (2006) ndmner &r avsaknaden av ansikte mot
ansikte interaktioner i och med att utférandet av uppgifter sker via elektronisk kommunikation.
Avolio et al. (2014) menar att det &r komplicerat att formedla kénslor och tolka dessa via digitala
medier. Aven Andersson et al (2020) menar att distansledarskap ar svart da det handlar om att
samspela med méanniskor via digital teknik. Kommunikation pa distans kan leda till att det som
syns och hors blir fragmenterat, vilket kan resultera i bade missforstand och frustration. |
digitala arbetsmiljoer gar bade informella interaktioner och emotionella uttryck ofta forlorade,
vilket gor det svarare for foljare att forsta och gora sig forstadda (Martins et al., 2004). Jacobsen
& Thorsvik (2014) papekar vikten av att kunna avlasa tonfall, kroppssprak och kanslor vid

kommunikation.

Da kommunikation pa avstand kan skapa svarigheter menar Antonakis och Atwater (2002) att
en tat kommunikation mellan ledare och féljare ar av stor vikt for att uppratthalla en frekvent
samverkan mellan parterna. Aven Alward och Phelps (2019) anser att mingden kommunikation
bor oka da arbetet sker pa avstand och en stor del av den informella kommunikationen
forsvinner. Det sociala, och darmed ocksa relationsskapande, mellan ledare och foljare
forsvaras da arbetet sker pa distans (Kayworth & Leidner, 2000). Det finns en risk att informell
kommunikation mellan kollegor gar forlorad nar arbete sker hemifran (Williams & Kaye 2011).
Antonakis & Atwater (2002) anser dessutom att manga av de utmaningar som redan finns i

traditionella organisationer forstarks, och blir a&nnu tydligare da ledarskapet sker pa distans.

Distansarbete kan enligt Ortlepp & Hloma (2006) dessutom leda till en k&nsla av isolering och
samre mental halsa vilket gor motivation och engagemang till viktiga aspekter av
distansledarskap. For att undvika de negativa aspekter som hemarbete kan ha pa foéljarnas
maende och motivation bor ledarna hitta en balans mellan arbetsrelaterad kommunikation och
relationsbyggande kommunikation. Vid en 6vergang till distansarbete ar det daremot inte enbart
upp till ledaren att anpassa sitt ledarskap, utan foljarna behGver ocksa anpassa sig da kraven
forandras. Foljarna behover sjdlva balansera arbete och fritid, hitta strategier for att halla uppe

motivationen samt hitta effektiva satt att kommunicera (Ortlepp & Hloma 2006).

En mojlighet med distansarbete ar 6kningen av digitala applikationer som darmed majliggor en
Okad kontroll for ledaren Over de som ska utféra en uppgift. Utdver oOvervakning kan
kamerasystem anvéndas for att se foljarnas reaktioner i realtid. Digitala applikationer mojliggor
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aven skapande av gemenskaper dar kunskap och samarbete kan dverféras dven utanfor sjélva
organisationen. Tekniken kan dessutom underlatta da det som ségs i ett samtal i vissa fall ar
bestandigt, exempelvis forsvinner inte ett mail utan kan lasas flera ganger om (Andersson et al.,
2020). Fortsattningsvis ar distansarbete ett mer flexibelt arbetssétt da bade ledare och foljare
blir oberoende av det fysiska rummet och ledare kan anpassa sina arbetstider mer som de vill.
Den digitala tekniken mojliggor en stdndig kontakt mellan ledare och foljare via olika
kommunikationskanaler. Daremot kan en standig uppkoppling ocksa ses som en utmaning for

ledaren da det kan vara svart att skilja mellan arbete och privatliv (Andersson et al., 2020).

2.5 Sammanfattning av vald teori

Larare kan ses som ledare enligt den valda teorin om lararledarskap. Lararledarskapet handlar
om att coacha och passar darfor in pa vald teori om det coachande ledarskapet. 1 och med
pandemin har lararna gatt fran att arbeta och leda pa plats till distans. Distansledarskap
innefattar att ledare leder pa avstand och att interaktion sker via IKT, vilket stimmer in pa

infOrandet av distansarbete.

Figur 1 syftar till att forklara hur distansarbetet haft en paverkan pa flexibilitet, kommunikation
och motivation, och hur det i sin tur har skapat mojligheter och utmaningar kopplat till
ledarskap. Néar arbete sker pa distans paverkas kommunikationen pa olika sétt da exempelvis
ansikte mot ansikte interaktioner upphor eller minskar. Distansarbete kan dessutom ha negativa
aspekter pa motivationen, men kan ocksa skapa majligheter till 6kad flexibilitet da larare blir
oberoende av det fysiska rummet samt far storre mojligheter att anpassa sina arbetstider. Dessa
olika exempel pd hur distansarbetet paverkat faktorerna flexibilitet, kommunikation och
motivation kan i sin tur ha paverkat lararnas ledarskap eftersom samtliga av dessa faktorer pa
olika satt ar viktiga delar inom ledarskap. Ledarskapet som utdvas &r i stort behov av att
anpassas och vara flexibelt under hastiga forandringar som sker i deras miljo. En stark koppling
mellan ledarskap och kommunikation kan leda till en stabil grund for organisationer, och

dessutom paverkas graden av motivation hos en féljare av hur ledaren agerar.
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Flexibilitet

Distansarbete Kommunikation
Motivation

Figur 1. Egen figur - koppling mellan distansarbete, flexibilitet-kommunikation-motivation

och ledarskap.
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3. Metod

Foljande kapitel kommer till en bdrjan lyfta fram och presentera den forforstaelse som
forfattarna besitter inom det valda omradet. Darefter presenteras valet av forskningsansats,
forskningsmetod samt insamlingsmetod som ligger till grund for studien. Vidare beskrivs
intervjuprocessen samt hur insamlad information har analyserats. Avslutande i kapitlet lyfts

det fram och diskuteras om etiska forhallningssatt, samt studiens autenticitet och trovardighet.

3.1 Forforstaelse
Valet att anvanda en hogskola i Sverige som studieobjekt har dels gjorts da forfattarna sjélva

studerar pa hogskola och har upplevt inforandet av distansarbete och distansundervisning ur ett
studentperspektiv. Studiens forfattare har darfor en forforstaelse for hogskolans arbete med
inférandet av distansarbete. Forfattarnas forkunskaper har varit till hjalp vid en kritisk
granskning av intervjuerna for att avgéra om det som beréttas &r vinklat eller forvrangt.
Forkunskaperna har dessutom varit till stor hjalp vid utformning av fragor till intervjun da
forfattarna redan innan haft en bild av vilka fragor som lararna kommer kunna besvara och inte.
En nackdel med att besitta denna forforstaelse ar att det kan vara svart att agera helt objektivt.
Att avspegla forfattarnas personliga asikter i arbetet har daremot forsokt undvikits. Detta har
gjorts genom att skriva uppsatsen utifran den verklighet som lararna upplevt utan att namna

nagot om hur forfattarna sjalva upplevt férandringen.

3.2 Forskningsansats

3.2.1 Induktiv och deduktiv ansats
En méangd teori om bade ledarskap och distansarbete fanns sedan tidigare och anvéndes tidigt i

studien for att dels fa en forstaelse kring amnet samt for att kunna stélla relevanta intervjufragor.
Att utfora studien helt utan teoretisk forforstaelse var darfor svart och en induktiv ansats valdes
darmed bort eftersom Alvehus (2019) menar att en induktiv forskningsansats enbart baseras pa
insamlat material, utan teoretiska forkunskaper. Till skillnad fran den induktiva ansatsen utgar
en deduktiv ansats enligt Alvesson och Skosldberg (2008) fran teori. Den valda och befintliga
teorin har i denna ansats redan testats och jamforts med den insamlade empirin (Alvehus, 2019).
Att anvanda en deduktiv ansats och enbart utga fran tidigare teori och utifran den testa om

teorierna stammer sags ocksa som olampligt eftersom den teori som skulle anvéandas inte var
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helt forutbestamt innan intervjuerna, utan val av teori skedde beroende pa vilka svar som erholls

av lararna.

3.2.2 Abduktiv forskningsansats
En véxelverkan har skett mellan teori och empiri da en viss méangd teori fran borjan togs fram,

daremot har teori aven tillkommit efter insamlingen av empiri som passar ihop med lararnas
svar. | arbetet har darfor en abduktiv forskningsansats anvéants som enligt Bryman & Bell (2011)
innebér en vaxelverkan mellan teori och empiri. Den framtagna teorin har tillsammans med
insamlad empiri legat till grund for arbetets analys. Grundteori om ledarskap, digitala
hjalpmedel, motivation och kommunikation kunde anvandas tidigt i studien, daremot har
passande teori om exempelvis coachande ledarskap, distansledarskap och flexibilitet lagts till i
efterhand da informationen fran lararna stamde 6verens med dessa teorier. Det var svart att
redan innan intervjuerna lagga till teori om nagon speciell ledarstil da forfattarna annu inte hade
fatt en forstaelse for lararnas satt att leda. Detta tillvagagangssatt stammer Gverens med
Alvesson & Skoldbergs (2008) teori om att det empiriska materialet inom en abduktiv ansats
successivt utvecklas samtidigt som teorin under tidens gang forandras for att battre stamma
Overens med den insamlade empirin. | och med detta har en abduktiv ansats setts som passande
for denna studie. En abduktiv ansats har valts for att inte bli for Iasta vid vald teori, utan istallet
kunna lagga till relevant teori som matchar empirin under tidens gang. Efter genomférandet av
samtliga intervjuer har teori lagts till, daremot har inte ytterligare empiri lagts till eftersom den

empiri som samlades in upplevdes tillracklig for att uppna syftet med arbetet.

3.3 Forskningsmetod
En kvalitativ metod var lamplig att anvanda i denna studie da fokus varit att fa en forstaelse for

hur lararnas arbete och ledarskap forandrats sedan inférandet av distansarbete, vilket stammer
Overens med att Ghauri et al. (2020) menar att en kvalitativ metod kannetecknas som
utforskande, ostrukturerad och med stor vikt pa forstaelse. Istallet for att samla information fran
en mangd respondenter, vilket ofta gors i kvantitativa metoder, har mer djupgaende och
nyanserade svar fran ett fatal larare varit anvandbart i studien. Enligt Lind (2019) &r det vanligt
att det empiriska underlaget vid kvalitativa metoder avser en eller ett fatal enheter som
undersoks. Kvalitativa underlag ké&nnetecknas dessutom av att de ger nyanserade beskrivningar
av ofta komplexa fenomen. For att fa svar pa hur ledarskapet forandrats har nyanserade

beskrivningar varit nddvandiga. Det ansags inte passande att exempelvis samla in ja/nej svar
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fran ett flertal larare, utan lararnas upplevelser innan och efter pandemin behévde besvaras mer
djupgaende for att fa en forstaelse for hur arbetet och ledarskapet forandrats. Kvalitativa
undersokningar kan enligt Lind (2019) ge en bild av omstandigheter som &r sarpraglade for ett
enskilt fall, vilket ansags passande da lararnas upplevelser kan skilja sig fran ledare inom andra
yrken. Arbetet har utgatt fran lararnas egna tolkningar och uppfattningar for att fa en bild av
hur de sjélva anser att deras utdvande av ledarskap har &ndrats vilket kan kopplas till Bryman
och Bell (2011) som menar att fokus inom kvalitativa metoder laggs pa individens eller
gruppens egna tolkningar och uppfattningar av verkligheten. Genom att intervjua larare som
varit med och arbetat bade innan och efter pandemin kan lararnas upplevelser beskrivas och
anvandas for att se mojligheter och utmaningar inom ledarskapet som uppstatt i och med
distansarbetet. Hade lararna enbart fatt frigan om deras upplevelser av distansarbetet utan att
gora en jamforelse med hur arbetet sag ut innan hade det varit svart att fa en bild av vad som

uppkommit ur pandemin och vad som paverkats av andra faktorer.

3.4 Insamling av litteratur
Vetenskapliga artiklar, webbadresser, kurslitteratur samt organisatoriska dokument, som ansags

relevanta for vart studieomrade, har anvants for att samla in redan befintlig information kring
amnet. FOr att finna de vetenskapliga artiklarna har soékningar gjorts i Hogskolan i Skoévdes
databas, LibSearch samt andra databaser sdsom Scopus och Web of Science. Nagra av sékorden
som anvandes var: leadership, coaching leadership, communication, motivation, e-leadership,
covid-19. Sokorden har anvants var for sig, samt i kombination tillsammans med andra ord. Pa
detta satt gar det att avgransa amnet an mer och fa fram battre sokningar pa det som énskas.
Namnvart &r att dessa sokord ar pa engelska, detta for att fa ett storre utbud av artiklar som kan
anvandas till studien. De olika webbadresserna som anvénts i studien var lampliga att anvanda
da de flesta ar stora myndigheter, och sags darfor som palitliga kallor. Sokningar har dven har
gjorts pa ord, eller ord i kombination tillsammans med andra for att finna de basta och mest
palitliga kallorna. De flesta bocker som valts ar tidigare kurslitteratur som har anvants under
utbildningen, men nagra ar ocksa ny kurslitteratur som hittats i samband med uppsatsen. De
organisatoriska dokument som anvénts ar publicerade pa hogskolans egen hemsida. Forfattarna
har forhallit sig kritiska till dessa dokument da det finns en risk att informationen pa hemsidan
ar vinklad eftersom hdgskolan formodligen vill synas pa ett sa positivt satt som mojligt pa deras
kanaler. DA de sjalva kan bestamma vilket innehall som ska publiceras finns en risk att

information som ar negativ for hdgskolans rykte inte kommer fram.
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3.5 Urval
Den avsaknad av forskning kring lararledarskap pa hogskolor som namns i inledningen var en

av anledningarna till att forfattarna valde att studera en hogskola i Sverige. Dessutom
studerade forfattarna pa en hogskola nér inférandet av distansarbete och distansundervisning
tradde i kraft, vilket gjort just hogskolor extra intressanta att studera. Den hégskola som
forfattarna beslutade att studera valdes da denna hdgskola tydligt foljt rekommendationerna
om att fullt ut stalla om arbete och undervisning till distans, vilket var ett krav fran
forfattarnas sida. Hade en hogskola valts som enbart till viss del stallt om till distansarbete
hade det varit svart att fa fram tydliga resultat om hur ledarskapet forandrats och vilka

faktorer som andrats pa grund av just distansarbetet.

Urval av respondenter i studien grundar sig pa ett malstyrt urval. Enligt Bryman och Bell (2011)
handlar ett malstyrt urval om att vélja ut deltagare pa ett strategiskt satt sa att de som véljs ut ar
relevanta for de forskningsfragor som har formulerats. Ett urval av olika respondenter av larare
pa en hogskola i Sverige har skett da studien utgar fran denna organisation. Lérare har
intervjuats da de upplevt inforandet av distansarbete inom hogskola och hade darmed de
erfarenheter som kréavdes for att uppna studiens syfte. De kriterier som togs hansyn till var att
lararen skulle varit med och upplevt arbete och undervisning bade i fysiska och digitala rum.
Detta ar viktigt da berattelser om ldrarnas arbete bade innan och efter pandemin eftersoktes.
Nagra av de larare som tillfragades svarade att de inte hade erfarenheter av undervisning innan
pandemin, och uppnadde darfor inte kriteriet utan valdes bort. Larare inom ekonomi pa en
hogskola i Sverige valdes ut som respondenter. Att vélja larare som har kunskaper inom
foretagsekonomi kan ses som en fordel da dessa kan besitta mer kunskap om ledarskap &n vad

larare inom andra omraden kan tankas gora.

3.6 Operationalisering
For att skapa en brygga mellan teori och praktik, vilket Lynham (2002) menar &r syftet med en

operationalisering, har en intervjuguide skapats och byggts upp utifran tidigare teori samt
studiens syfte, se bilaga 2. Pa detta satt kopplas tidigare teori ihop med lararnas utférande i
praktiken. Fragor om ledarskap, motivation och kommunikation har sin grund i den teori som
tidigt valdes i studien. Intervjuguiden genomsyras av syftet som handlar om att jamfora fysiskt

arbete och distansarbete genom att samtliga fragor har stéllts ur ett bade “innan” och “efter”
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perspektiv. Trots ramen av @amnen som intervjun avgransats till har fragorna forsokt stallas sa
oppet som mojligt for att inte styra och paverka lararna allt for mycket, utan anda ge dem frihet

att belysa det som de sjédlva anser viktigt.

En andring har gjorts i intervjuguiden langst intervjuernas gang da Ghauri et al. (2020) menar
att brister kan finnas och att dessa i sadana fall bér uppmarksammas och andras. Intervjuguiden
tog till en borjan upp @mnet styrning, dar en fraga om hur lararna upplever att de styrt
studenterna innan och efter inforandet av distansarbete stalldes. Denna fraga togs efter hand
bort da forfattarna markte att detta var nagot som lararna inte reflekterat 6ver och darmed inte
kunde svara pa. Styrning ansags inte heller relevant att ha med da det visade sig att det inte
passar in pa teorin om lararledarskap.

3.7 Datainsamling
For att samla in information om l&rarnas arbete och ledarskap har intervjuer valts som metod,

vilket Bryman & Bell (2011) menar kan anvandas bade i kvalitativa och kvantitativa studier.
Utforliga svar kunde bidra med en djupare forstaelse for hur och varfor ledarskapet éndrats och
darfor har kvalitativa intervjuer valts som insamlingsmetod da Bryman & Bell (2011) menar
att en kvalitativ intervju kan anvandas for att fa mer utférliga svar. Hade en kvantitativ
intervjumetod istallet anvénts finns en risk att svaren som erhallits inte varit tillrackligt
djupgaende for att besvara det problem som undersokts, da kvantitativa intervjuer istallet ger
svar som kan kodas och bearbetas pa kort tid (Bryman & Bell, 2011). Eftersom studiens syfte
var att forsta och beskriva férandringarna som skett inom lararnas ledarskap var beskrivande
berattelser fran lararna nodvandiga, vilket gjort kvalitativa intervjuer till en passande metod for
insamling av data. Forfattarna har valt att anvdnda semistrukturerade intervjuer som

insamlingsmetod.

Innan intervjuerna genomfordes kontaktades de larare som ansags vara relevanta utifran
urvalskriterierna via mail, se bilaga 1. L&rarna kontaktades via mail istallet for att bli uppringda,
da mail kan ses som mindre patrangande. Lararna kan da i lugn och ro svara nar de har funderat
pa ifall de vill delta eller inte. Vid ett telefonsamtal finns det en risk att de ar mitt uppe i nagot,
kanner sig stressade och darfor véljer att svara nej direkt. 1 mailet gavs information om valt
problemomrade samt vad som dnskas uppnas med studien, vilket gor att lararna fick en bild av

vad intervjun skulle beréra. | mailet framgick det &ven varfor personen var utvald och hur denne
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kunde tankas bidra med kunskap. Ut6ver detta framgick &ven praktiska fragor som exempelvis
hur intervjun skulle genomforas, hur 1&nge och hur de skulle tacka ja och nej till deltagande.

Informationsbrevet mailades ut till 15 larare, bade kvinnliga och manliga som uppfyller kraven
gallande urvalet som gjordes. Svar och aterkoppling forekom fran 8 av de 15 tillfragade lararna.
Fem av de tillfragade lararna besvarade mailet med ett godkannande om att stalla upp pa en
intervju. En av de tillfrdgade svarade att tidsbrist forekom och att denne darfor inte hade
mojlighet att delta. Tva av de tillfragade uppfyllde inte kriteriet att ha undervisat bade innan
och efter pandemin, och valdes darfor bort. Resterande sju larare valde att inte besvara mailet.
Diremot kan dessa “icke svar” tolkas som att ldrarna tackade nej d& forfattarna i
informationsbrevet skrev att lararna endast behdvde svara om de 6nskade att delta i studien. Att
forfattarna formulerade sig pa detta vis kan kritiseras da det ar svart att veta om lararna ville

tacka nej eller om de exempelvis missat just det mailet.

Pa grund av COVID-19 kunde intervjuerna inte utféras pa plats, utan de genomfordes istéllet
digitalt via Zoom da Baker (2002) menar att videosamtal &r det narmsta vi kan komma ett
fysiskt samtal idag. Jacobsen & Thorsvik (2014) papekar vikten av att kunna avlasa tonfall,
kroppssprak och kanslor vid kommunikation. Kopplat till detta anvandes webbkamera och
mikrofon med samtliga for att efterlikna en fysisk intervju och for att inte ga miste om dessa
olika sinnesintryck. Avolio et al. (2014) namner att det blir svarare att formedla kanslor och
tolka dessa via digitala applikationer. Aven Andersson et al (2020) pépekar att det blir svérare
att samspela med manniskor digitalt da missforstand kan uppsta. Det finns darmed en risk att
feltolkningar gjorts, trots anvandande av webbkamera och mikrofon. Ytterligare en nackdel
med onlineintervjuer som Bryman & Bell (2011) ndamner ar att personer som tycker att sadana
moten ar komplicerade kan falla bort. Att enbart fem av de tillfragade valde att stalla upp kan
ha med detta att gora. Daremot &r lararna vana med bade undervisning och moten online. For
att undvika ett Iagt deltagande utférdes intervjuerna dessutom via hjalpmedlet Zoom eftersom
lararna dagligen anvander detta hjalpmedel och darfor bor kanna sig trygga med dessa
onlinemdten. Respondenterna tillfragades om inspelning av intervjun, vilket samtliga gick med
pa utan att tveka. En av forfattarna var daremot redo med anteckningsmaterial ifall nagon av

respondenterna inte skulle acceptera detta.

En semistrukturerad intervju ansags relevant vid denna studie da forskare vid sadana intervjuer
ofta anvander sig av en intervjuguide som innehaller nagra fragor kring amnet som 6nskas
belysas (Bryman & Bell, 2011). En guide anvéandes for att fa svar som héll sig inom ramen

21



kring dmnet. Anvéndandet av en intervjuguide gjorde att l&rarna berérde samma d&mnen, det vill
sdga de amnen som ansags vara relevanta for att besvara fragestallningen. 1 och med detta har
lararnas svar i efterhand kunnat jamféras. De fem intervjuerna, som i genomsnitt tog en timme
inleddes med nagra korta bakgrundsfragor om personen for att latta pa stamningen och mjuka
upp respondenten. Darefter stalldes fragor om arbetssétt och ledarskap innan samt efter
inforandet av distansarbete, samt fragor om dnskade forbattringsmajligheter, se bilaga 2. Hade
forfattarna genomfort ostrukturerade intervjuer och lararna helt fritt fatt beratta om sitt arbete
finns en stor risk att dverflodig fakta delgetts som hade varit oanvandbar for studien eller att
lararna missat att dela med sig av information som var viktig for studien. Den frihet for
respondenten som enligt Bryman & Bell (2011) daremot kénnetecknar semistrukturerade
intervjuer ansags passande till studien da lararna, bortsett fran intervjuguiden, hade majligheten
att prata fritt om sina upplevelser av distansarbete kontra arbete pa plats. Detta gjorde att
forfattarna fick tillgang till information som strackte sig utanfor mallen, som var viktig for
studien. Forfattarna var inte helt Iasta till intervjuguiden da Bryman & Bell (2011) menar att
avvikande fragor kan stallas under intervjuns gang beroende pa hur respondenten svarar.
Foljdfragor anvandes nar lararna berattade nagot som verkade vara av extra stort intresse for
studien som forfattarna ansag behdvde fordjupas eller forklaras ytterligare. Om exempelvis en
larare sag sin situation pa ett annat sétt jamfort med ovriga respondenter kunde foljdfragor
anvandas. Foljdfragorna ledde till mer utforliga svar, och gav darmed en fordjupad kunskap om
amnet som fragorna berdrde. Om fragor eller otydligheter kvarstod efter genomférandet av
intervjuerna tillfragades respondenterna om det var okej att de fick kompletterande fragor via
mail i efterhand. Daremot skickades kompletterande fragor aldrig ut da informationen fran
intervjuerna ansags tillracklig for att besvara problemet.

3.8 Analysmetod
Nar alla intervjuer var genomforda transkriberades materialet for att fa en tydligare bild av vad

varje person sagt. Enligt Bryman & Bell (2011) fungerar kvalitativa intervjuer som metod bést
om de spelas in och darefter transkriberas. Vid transkriberingen anvandes det inspelade
materialet for att fa en sa korrekt aterberattning som mojligt. En fordel med att ha intervjuerna
inspelade var forutom att kunna lyssna flera ganger, att kunna vélja ut exakta citat som stammer
precis med hur lararna berattade nagot. Eftersom intervjuerna transkriberades precis sa som
respondenterna uttryckte sig ar risk for feltolkningar av deras berattelser sma. Efter
transkriberingen anvandes tematisk analys, som Bryman & Bell (2011) menar kan anvandas for

att organisera en stor méngd information, vilket ofta insamlas genom kvalitativa
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datainsamlingar. Detta gjordes for att kunna synliggora olika teman som var aterkommande i
respondenternas svar. De teman som synliggjordes var kommunikation, flexibilitet och
motivation, bade innan och efter inférande av distansarbete samt ldararnas syn pa deras
ledarskap. Fragor om kommunikation och motivation stalldes av forfattarna da de pa férhand
hade en tanke om att dessa faktorer skulle kunna férandrats sedan distansarbetet infordes samt
da forfattarna redan innan sag en koppling mellan dessa faktorer och ledarskap. Dessa
kopplingar grundas i den teori som forfattarna tidigt i studien tagit fram. Flexibilitet stalldes
daremot inga fragor om utan detta tema synliggjordes da samtliga larare pa ett eller annat satt
berdrde &mnet. Med andra ord var temana kommunikation samt motivation forbestadmda medan
temat flexibilitet uppkom efter genomforandet av intervjuerna. Respondenternas svar delades
upp i de ovannamnda teman for att kunna synliggdra det som ansags vara mest relevant i deras
svar. Detta stammer 6verens med Hayes, (2000) teori om att en separat analysering av varje
tema kan vara till hjélp for att finna relevanta svar. Att dela upp och analysera lararnas svar i
olika teman anvéandes dessutom for att fa en klarare bild av hur likt eller olikt respondenterna

svarat.

3.9 Forskningsetik
Under arbetets gang har forfattarna hela tiden haft ett etiskt forhallningssatt da Lind (2019)

menar att detta ar viktigt inom forskning. Fragor som &r sarskilt viktiga inom
samhallsvetenskaplig forskning ar frivillighet, integritet, konfidentialitet och anonymitet, vilka

ofta uttrycks i form av fyra krav.

Lararna informerades i informationsbrevet som skickades ut att studien syftar till att ge en 6kad
forstaelse kring distansledarskap. | mailet framgick det att de sjalva kunde valja om de ville
vara med eller inte for att pa sa satt uppfylla kravet om frivillighet som (Lind, 2019) namner.
Onskvart fran forfattarna var att spela in intervjuerna for att inte tappa viktigt information. For
att ta hansyn till lararnas frivillighet stalldes darfor en fraga infor varje intervju om de var okej
med att intervjun spelades in. P& sa vis hade respondenterna en valmajlighet att dven tacka nej
till detta, vilket dédremot ingen gjorde. Respondenterna kunde &ven tacka nej till att ha
webbkameran paslagen under intervjun. Daremot tyckte samtliga att det var okej. Innan
intervjuerna startade fick respondenterna dven information om att de inte behévde svara pa en
fraga om de inte ville. For att ta hansyn till kravet om anonymitet (Lind, 2019) har samtliga

larare dopts om till respondent 1, 2, 3, 4 respektive 5. Forfattarna har dessutom undvikit att
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koppla respondent med dess position pa institutionen for att sakerstélla att respondenterna halls
anonyma. Undersokningsobjektet har dven anonymiserats i hela uppsatsen genom att
forfattarna skriver ”en hogskola i Sverige” istéllet for att avsldja hogskolans namn. Deltagarnas
integritet kommer respekteras genom att behandla respondenternas personuppgifter pa ett
respektfullt satt. Forfattarna har forklarat att lararnas svar endast anvénds i syfte att besvara
problemet som studeras och att insamlad information inte kommer vara tillganglig for nagon
annan an forfattarna sjélva, vilket gor att kravet om konfidentialitet uppfylls (Lind, 2019). For
att sakerstalla att den insamlade informationen inte sprids har den bevarats pa ett sékert stalle
av forfattarna. Kopplat till detta har hansyn tagits till GDPR, som enligt Lind (2019) reglerar
hur uppgifter som samlas in far lagras och att uppgiftslamnare ska skyddas fran att uppgifter
om dem sprids pa ett otillborligt satt. Slutligen kommer all information som samlats in raderas

nér uppsatsen &r inlamnad och godkand.

3.10 Autenticitet och trovardighet
Kvalitativa forskningsansatser kan enligt Bryman & Bell (2011) bedomas utifran andra kriterier

an nar det géller kvantitativa studier. Istallet for att bedoma dataunderlagets reliabilitet och

validitet, som i kvantitativa studier, kan begreppen autenticitet och trovérdighet anvéandas.

3.10.1 Autenticitet
Autenticitet avser dataunderlagets akthet, det vill saga att information atergetts pa ett korrekt

sétt (Lind, 2019). Bryman & Bell (2011) menar att om forskningen representerar stora delar av
manniskorna i den miljo som studeras tyder det pa autencitet. FOr att uppna autenticitet, det vill
sdga att information atergetts pa ett korrekt satt (Lind, 2019), var intervjuerna tankta att utforas
med lérare i olika aldrar da deras uppfattningar om distansarbete kan skilja sig. Daremot blev
urvalet inte som tankt da lararna som tackade ja var i ungefar samma aldrar. Detta kan ha
paverkat dataunderlagets akthet eftersom larare i andra aldrar an de intervjuade &r
underrepresenterade. Nagot som kan ses som en nackdel ar dessutom att intervjuerna enbart
skett med man och darfor &r inte heller kvinnors upplevelser representerade. Detta bor daremot
inte haft nagon storre paverkan pa resultatets akthet da arbetet ser likadant ut bade for mén och
kvinnor. Att intervjuerna skett med larare fran samma program skulle ocksa kunna paverka
studiens dkthet, men eftersom ldrarna som intervjuades hade olika utformning av
arbetsuppgifter och olika ansvar trots att de arbetar pa samma program bor inte detta paverkats

sarskilt mycket. Fortsattningsvis har intervjuerna skett genom primarkallor i form av larare som
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sjalva upplevt att arbeta pa distans, och risken ar darfor liten att information aterges pa ett
felaktigt satt. Aven om det ar lararnas egna upplevelser som beréttats s& finns daremot en risk
att svaren inte stammer dverens med verkligheten. Da pandemin inte &r nagot nytt som skett i
ar, utan varat nagot ar kan svaren fran de intervjuade skilja sig at, jamfort med om de fick
samma fragor stallda pa en intervju for ett ar sedan. Det kan handa att lararna tror att de
upplevde arbetet pa plats pa ett satt men att verkligheten ar nagot annat. Detta kan ses som ett

problem och bor tas hansyn till i studien.

3.10.2 Trovardighet
Begreppet trovérdighet ar uppdelat i fyra delar da Bryman & Bell (2011) menar att det ar fler

an en aspekt som paverkar trovardigheten av det insamlade materialet. Hur studien tar hansyn

till dessa fyra delar ndmns nedan.

Tillforlitlighet

Studiens tillforlitlighet kan minska da resultaten efter de utforda intervjuerna inte har skickats
till lararna for bekréftelse, vilket Bryman & Bell (2011) menar kan 6ka tillforlitligheten i
studien eftersom respondenterna da kan bekréafta att forfattarna har uppfattat informationen pa
ett korrekt satt. Eftersom intervjuerna daremot spelades in har forskarna kunnat lyssna pa
intervjuerna flertalet ganger for att fa en sa korrekt bild som majligt. Detta kan istéllet styrka

studiens tillforlitlighet.

Overforbarhet

Studien skulle pa grund av urvalet av respondenter kunna bedémas som icke generaliserbar
eftersom studien fokuserar pa undervisande larare inom en institution och inte pa hogskolan i
stort. Detta riktar Bryman & Bell (2011) kritik mot da det havdas att det ar oméjligt att Gverfora
resultatet till andra situationer vid kvalitativa intervjuer da de utvalda respondenterna inte kan
svara for en hel befolkning. Intervjuerna har dessutom skett med 5 lérare, vilka inte kan svara
for vad andra upplevt an just de sjalva. Trots detta skulle arbetet &nda kunna ses som
applicerbart i andra sammanhang da lararnas beréttelser pa ca 60 minuter var djupgaende och
innehdllsrika, vilket Bryman och Bell (2011) menar har storre betydelse inom kvalitativ
forskning an att studien grundar sig i ett stort urval av respondenter. Att avgoéra om studien ar
generaliserbar, det vill sdga kan 6verforas till andra sammanhang an det studerade (Lind, 2019),
ar inte upp till forfattarna att avgora. Bryman & Bell (2011) menar istéllet att, om lararnas
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redogorelser &r tillrackligt tydliga och kérnfulla kan lasaren sjalv bedéma huruvida studien ar

Overforbar eller inte.

Palitlighet

| metodavsnittet forklarar forfattarna forskningsprocessen tydligt, for att pa sa satt sakerstélla
att det skapas en fullstandig och tillganglig redogorelse av alla faser av forskningsprocessen,
vilket enligt Bryman & Bell (2011) kravs for att kunna bedéma en studies palitlighet. For att
anta ett granskande synsatt, vilket Bryman & Bell (2011) menar att forfattare bor ha, har en
regelbunden kontakt skett med handledare och andra studenter. Dessa har sjélva bidragit som
granskare, men har dessutom genom sina kritiska dgon fatt forfattarna att anta ett granskande

synsatt pa arbetet.

Konfirmering

Eftersom forfattarna sjalva ar insatta i distansundervisningen pa hogskolan finns en risk att
personliga tankar och asikter avspeglats i arbetet. Detta har daremot forsokt undvikits genom
att forhalla sig sa objektivt som mojligt under hela arbetet, for att inte lata forfattarnas
personliga varderingar paverka studiens resultat, aven om Bryman och Bell (2011) menar att
fullstandig objektivitet ar svar att na inom forskning. Att intervjuerna &r inspelade kan bidra till
en mer réttvis bild eftersom Bryman och Bell (2011) menar att inspelade intervjuer bidrar till
att forbattra vart minne, da tolkningar av det som ségs under en intervju kan kontrolleras. Detta
kan gora att risker for egna tolkningar av forfattarna minskar, da verkligheten kan aterspeglas

genom de inspelade intervjuerna.
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4. Empiri

Foljande kapitel kommer innehélla en sammanstéllning och redovisning av den insamlande
empirin fran de semistrukturerade intervjuerna som genomforts med larare pa en hogskola i

Sverige.

4.1 Beskrivning av vald hogskola i Sverige
Hogskolan som studerats &r en statlig myndighet (Regeringskansliet, u.d) under

utbildningsdepartementet (Regeringskansliet, u.d), med ungefar 500 anstallda och runt 10 000
studenter, samt olika institutioner med ett stort utbud av olika utbildningar. | mitten av mars
2020 stéllde bade hogskolor och universitet i Sverige om och gick fran att bedriva undervisning
pa campus till distansundervisning. Hogskolan har sedan COVID-19 brot ut vidtagit flertalet
atgarder i linje med folkhalsomyndighetens rekommendationer for att minska spridningen av
pandemin. En av de atgarder som vidtagits ar att viss undervisning numera sker pa distans
(Folkhalsomyndigheten, 2020)

Det har konstaterats att den radande pandemin har forandrat vardagen for manga. Den storsta
svarigheten med att arbeta som larare under denna pandemi ar den forandrade och Okade
tekniken, som annars hade tagit manga ar. Férandringarna kommer paverka arbetet framéver
dar lardomar kommer anvandas for fortsatt utveckling. L&rarna har intervjuats om detta for att

skapa en okad forstaelse kring forandringarna som uppstatt i samband med pandemin.

4.2 Beskrivning av respondenterna
Resultatet i studien baserades pa fem larares upplevelser om hur deras satt att arbeta och leda

har forandrats da arbetet nu sker pa distans istallet for pa campus. Respondenterna har
uppmarksammat bade likheter och skillnader mellan distansarbete och arbete pa plats. Samtliga
respondenterna som deltog och intervjuades arbetar pa samma institution och hogskola i
Sverige dar respondenterna innehar olika positioner, sasom lektorer, adjunkter och professorer.
De intervjuade besitter speciell och viktigt kunskap inom sina olika huvudomraden som de
undervisar inom. Samtliga respondenter har en lang erfarenhet inom yrket oavsett om det ar

fran hogskolan eller fran tidigare arbetsplatser. Respondenternas anstallningstid pa den
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undersokta hogskolan varierar mellan 4-23 ar, men gemensamt ar att samtliga respondenter har

upplevt omstéliningen till distansarbete.

4.3 Ledarskap

Som tidigare nimnts definierar Andersson et al. (2020) ledarskap som en “process av paverkan
pa en viss grupps aktivitet mot ett visst mal” (s. 84). Respondenterna fick en fraga om de sjédlva
sag sig som en ledare utifran denna definition. Svaren fran de olika respondenterna var att fyra
av lararna sag sig som en ledare, daremot namnde flera att deras ledarskap handlar mer om

coachning och st6ttning. Den femte personen sag sig daremot inte som en ledare.

“Ndgonstans ser jag mig som en ledare, men jag tdnker inte i de termerna dagligen. Jag ser

mig mer som en ledare nar man handleder an nar man foreldser” (Respondent 1).

“Nej. Det skulle jag inte sdga. Jag forknippar ledarskap med personalansvar, och det dr inget

som jag har eller strivar efter” (Respondent 2).

“Ja det tycker jag absolut att man dr pa ndgot sdtt. Du dr ju inte den auktoritira ledaren, det
kanske du ar mer i lagre aldrar dar du tvingar barnen att géra som man sager. Det har ar ju
en frivillig skolform, men du &r kanske mer en stéttande ledare, alltsa coachande. Man moter
studenterna dar de &r och man har en gemensam malbild och sen forsoker man lotsa dem pa
basta satt utifran de resurser man har. Vi férsoker aven hjélpa studenterna att utvecklas

personligen for att bli sd vil forberedda infor framtiden som mdjligt” (Respondent 3).

“Ja, pd ndgot scitt blir man det som lirare, det dir néstan ofrankomligt. Men fortfarande ar
det valdigt mycket upp till de enskilda studenterna. Nar jag borjade som larare trodde jag att
jag hade storre paverkan an vad jag faktiskt hade. | slutandan handlar det mycket om
studenternas vilja och formaga att lara sig, men jag kan gora nagonting pa véagen, jag kan

rikta dem at rdtt hall” (Respondent 4).

“Ja, pa sdtt och vis. Jag har kompisar som jobbar pa grundskola och gymnasieskola, och ndr

man pratar om hur larare ar pa hogskolan jamfort med de sa kanner jag att jag skapar de
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aktiviteter som hjalper studenterna att na larandemalen och jag ar ju har for att skapa tentor
och réatta tentor, men den stora skillnaden &r att hogskolan och universitet ar valfritt. Jag ser
min roll i er process, ni ska lara er nagonting och jag ska hjalpa er pa traven. Sa i den man
ar jag en ledare, men ni studenter leder er sjalva och jag ar har for att ge er stod i den har
processen. Ni mdste fa saker fran mig for att eran ldrandeprocess ska fungera bra”

(Respondent 5).

4.4 Digitalisering och dess hjalpmedel
Haogskolan har sedan en lang tid tillbaka arbetat mot att vara en digital hogskola. Det digitala i

sig &r inget nytt, utan har utvecklats mer och mer som flertalet respondenter nd&mnt. Flera av
respondenterna var sedan tidigare vana vid digitala hjalpmedel i viss utstrackning da en stor del
av arbetet aven tidigare skett via digitala hjalpmedel. Det har dven innan pandemin funnits
utbildningar som gatt pa distans, och darfor menar en av respondenterna att denne redan innan

var van vid digitala hjalpmedel.

“Om man ser till en vanlig arbetsdag innan sd var den i huvudsak digital. Jag sitter framfor
min dator och skriver, redigerar eller kommenterar texter. Arbetet fore och efter
undervisning, det vill sdga, planering av undervisning, var sedan innan vildigt digitalt”
(Respondent 4).

Den storsta forandringen som samtliga respondenter daremot ndmnde ar utvecklingen och
anvandningen av Zoom. Anvandningen av detta hjalpmedel sker bade fér undervisning och
moten. Den stora forandring som inneburit att alla mdten och undervisning sker via Zoom har
inte varit helt enkel for alla larare. Flera av respondenterna tror att Zoom &r ett hjalpmedel som
kommer anvandas aven efter pandemin. Daremot namner alla respondenter dnda att de foredrar
undervisning i sal. Flera av respondenterna tror att arbetet i framtiden kommer variera och ske
bade pa plats och pa distans beroende pa vad som passar bast i olika situationer. Fortsattningsvis
ndmndes aven en digital férandring av genomférandet och upplégg av tentor som idag enbart

sker pa distans via hjalpmedlet canvas.

“Den stora fordndringen dr moten och undervisning som sker via Zoom. Méten var tidigare

ndstan aldrig digitala” (Respondent 4).
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“Det finns ett visst obehag att inte ha vuxit upp med en digital varld. Jag mar inte bra av att
allt ar digitalt da jag kanner en kénsla av osékerhet och obehag. Nar man lart sig ett nytt
system kommer det nya. Det ar svart att vilja ha dessa nar man precis lart sig det forsta

systemet” (Respondent 1).

“Jag hoppas infor framtiden att arbetet kommer bli en hybrid mellan arbete pa campus och
pd plats. Jag hoppas att det kommer bli mer flexibelt, jag tror att alla kommer tjdna pa det”
(Respondent 3).

Lararna anvander olika applikationer i Zoom beroende pa vilken kunskap de har om verktyget
och deras uppfattning om Zoom varierar beroende pa deras kunskap. Lararna namnde att de
kan anvanda funktioner som exempelvis breakout-rooms, chatt samt funktion foér omrdstning.
En annan funktion som &r anvandbar via Zoom é&r att foreldsningarna kan spelas in. Detta
anvander sig daremot inte alla av da en av respondenterna namnde att de hade en policy pa
institutionen angaende detta. Respondenten menade att det kan finnas studenter med skyddad
identitet och att det darfor inte ar aktuellt att spela in. Aven lararnas uppfattning om vilken hjalp
de fatt med anvandningen av Zoom varierar. Nagra anser att de fatt tillrackligt med hjalp medan
vissa anser att de skulle behdva lara sig mer om Zoom och dess funktioner. Den hjalp som
lararna fatt ar dels fran andra larare samt IT-service. Nagra av respondenterna tycker att Zoom

ar relativt enkelt att anvanda och nagra tycker att det ar svarare.

“Jag hade ingen tidigare kunskap och det finns ganska mdnga funktioner som jag inte alls
har insyn i tyvarr. Jag anvander bara grundfunktionerna i Zoom. Jag hade 6nskat att fa lite

mer instruktioner /...] Kunskap kring Zoom sprids pa méten med kollegor” (Respondent 2).

“Mitt forsta Zoom méte var i samband med pandemin. Jag satte aldrig mig in i Zoom forens
pandemin kom. Varan institutionssekreterare fick jobba jattehart med att hjalpa oss teknik-
okunniga larare, hon gjorde jattebra instruktioner fér Zoom som vi fick anvanda for

sjdlvstudier” (Respondent 4).

“Jag tycker inte att skolan har jobbat tillrackligt proaktivt i nagot lage under pandemin. Vi

har lart oss det mesta sjalva. Sen har det kommit och idag finns det jattebra pedagogiskt stod
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for Zoom i princip varje eftermiddag, och valdigt bra back-up stéd, men vi var sena pa
bollen” (Respondent 3).

4.5 Kommunikation

4.5.1 Kommunikation larare-larare
Kommunikationen mellan larare har forandrats pa flera satt i och med distansarbetet. Samtliga

respondenter lyfte fram den kommunikation som tidigare skett spontant mellan lararna i
exempelvis fikarum eller korridorer. Denna kommunikation menar respondenterna har minskat
eller forsvunnit helt da de inte langre ses i dessa miljoer. Det ar inte alltid att det som sags i
dessa informella sammanhang har med arbetet att géra, men daremot menar flera av
respondenterna att den typen av kommunikation bidrar till en gemenskap. Denna gemenskap

med andra larare menar samtliga respondenter att de saknar da arbetet sker pa distans.

“Man kan inte lingre springa pd varandra och byta ndagra ord spontant” (Respondent 1).

“Det spontana métet mellan oss ldrare sker inte pa samma sdtt ndr vi inte dr pa samma plats.
Forr kunde man springa pa larare vid kaffemaskinen och spontant prata om exempelvis en
forelasning. Den typen av naturlig interaktion har vi ju pa ett annat sétt nar vi ar pa en och
samma plats. Nu maste man kalla till ett Zoom moéte, det blir mer formellt. I varsta fall tror
jag att det kan bli samre sammanhallna kurser nar det ar flera larare inblandade for att vi

inte har den har kalibreringen som man kanske har i vanliga fall” (Respondent 4).

Idag styr programmet ihop fikamoten via Zoom en gang i veckan med syftet att inte tappa dessa
spontana konversationer mellan lararna. Samtliga respondenter tyckte daremot att dessa
fikamoten har fungerat mindre bra da det inte ar obligatoriskt att delta pA motena, vilket ocksa
gjort att narvaron &r lag. Respondenterna berattade att de sjalva ar daliga pa att delta vid dessa

fikamoten da annat ofta prioriteras.
En av respondenterna namnde trogheten i kommunikationen via distans. Férut kunde man bara

ga och knacka pa kollegans dorr och fa svar direkt medan lararna idag maste boka méte via
Zoom eller vénta pa svar via mail. En annan respondent menar att det idag krévs ett tillrackligt
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stort problem for att kanna att det ar vart att skicka ut forfragan om ett Zoom méte, vilket gor
att vissa fragor och funderingar inte tas upp da det ar for omstandigt.

“Problemen mdste over en viss nivd for att man ska tycka att det dr virt att bjuda in till ett

Zoom-mote. Det lilla problemet kanske man struntar i eller glommer bort” (Respondent 4).

Samtliga respondenter ansag att de tappat en del av kommunikationen med kollegor.
Framforallt tyckte ett par av respondenterna att kommunikationen och gemenskapen med
kollegor utanfor arbetsgruppen har minskat. Kommunikationen i deras arbetslag menar dessa
daremot fungerar lika bra som tidigare, om inte mer frekvent till och med. Nagra av
respondenterna tyckte daremot att kommunikationen minskat mellan kollegor bade i och
utanfor arbetslaget. Samtliga respondenter ndmnde att de foredrar fysisk kommunikation fore

kommunikation via digitala kanaler.

“Jag har kollegor som jag i princip inte har trdffat eller pratat med pa ett ar, sa var det inte
innan /... Kommunikationen har minskat med de som jag inte jobbar sa tatt med, men inte

med de kollegor som man arbetar tightare med” (Respondent 3).

4.5.2 Kommunikation larare-studenter
Precis som med kommunikationen mellan lararna tyckte respondenterna att det skett en

forandring 1 kommunikationen mellan larare och studenter. Den stora skillnad som alla
respondenter namnde var forflyttningen av samtalen fran salar och korridorer till det digitala
hjalpmedlet Zoom. Flera av respondenterna tycker att det fungerar bra via Zoom, nér
kommunikation sker med fa eller enskilda studenter, men att mycket forsvinner. Den
kommunikation som daremot sker pa forelasningar till en hel grupp anser lararna har forsvarats
eftersom de inte langre ser studenterna. Respondenterna menar att den respons som lararna
tidigare fick genom att se studenternas ansiktsuttryck eller nickningar har forsvunnit.
Respondenter 4 menar att “det sker mer interaktion cin vad man tror i sal”’, nagot som personen

lagt mérke till forst ndr arbetet och undervisningen flyttats.

“Det ¢ir svart nar man pratar in i en dator med svarta bilder. Det ar som att prata in i en

vdgg” (Respondent 1).
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“Det dr svart att bygga en relation till sa manga mdnniskor ndr man inte ens ser deras

ansikten”” (Respondent 2).

“I ett rum kan man kdnna en energi, ndagot som inte alls upplevs via Zoom” (Respondent 4).

For att efterlikna en forelasning i sal sa gott som gar och for att uppratthalla kommunikationen
brukar lararna pusha och uppmuntra studenterna till att stalla mycket fragor dven via Zoom.
Respondenterna hade daremot olika upplevelser om hur detta fungerar. Nagra tyckte att det ar
valdigt fa som staller fragor via Zoom jamfart med tidigare och nagra tycker daremot att Zoom
ar ett bra hjalpmedel da studenterna idag vagar stalla lika mycket eller till och med fler fragor.

De menar dven att det ar positivt att alla studenter far ta del av de fragor som stalls.

Utbver den kommunikation som sker i helgrupp mellan l&rare och studenter, har &ven
kommunikationen mellan enskilda studenter och larare andrats. Forr kom studenter fram pa
rasterna och stéllde fragor. Dessa spontana fragor menar en av respondenterna till viss del stélls
via mail istallet. Majoriteten av respondenterna menar daremot att fragor fran studenter via mail
inte har 6kat. Flera upplever att studenterna istallet undviker att stalla fragor, vilket gor det svart
att veta om ledarskapet har lyckats. Om inga fragor stalls vill lararna garna tro att arbetet ar
lyckat och att alla studenter hanger med. Att fragor undviks att stallas menar en respondenter
kan bero pa att det &r mer komplicerat att skriva ihop och skicka ivag ett mail an att fraga i
pausen pa en forelasning. Lararen namnde dessutom att det kan bero pa att det ar svarare att

gora sig forstadd via mail.

“Har man en foreldsning i sal brukar man knappt aldrig hinna ga pa toaletten i pausen
mellan forelasningarna da det brukar komma studenter som fragar saker och man hamnar i
olika diskussioner, eller att det tar 10 minuter innan eller efter en forelésning for att
studenterna vill stélla fragor som man inte vill ta i stor sal. De fragorna har jag funderat

mycket pd vart de har tagit vigen” (Respondent 3).

4.6 Motivation
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4.6.1 Lararnas motivation
Lé&rarna ar olika individer och motiveras darfor av olika saker. Respondenterna hade delade

asikter om hur deras motivation hade paverkats sedan inforandet av distansarbete. Nagra av
respondenterna ser kontakten med studenter och kollegor som sérskilt motiverande, vilket de
menar har paverkats negativt eftersom den fysiska kontakten har minskat. Andra tyckte inte att
motivationen hade andrats sarskilt mycket, utan sag fortfarande sitt arbete som spannande och
motiverande. Respondenterna ndmnde &ven andra faktorer som &ndrats i och med distansarbetet
som i sin tur kan paverkat motivationen pa olika satt. En larare namnde mer tid till forskning
som nagot motiverande. Tva av respondenterna namnde dven de flexibla arbetstiderna som
nagot positivt da respondent 1 sade att “man kan sova lingre om man vill”, och respondent 4
menar att “det dr positivt att kunna trina mitt pa dagen”. En annan larare namnde att
studenterna nu stéaller mer praktiska fragor istéllet for fragor som ror innehallet i forelasningen,

vilket denne sag som mindre motiverande.

“Undervisningen tycker jag inte dr det roligaste med arbetet. Det som motiverar mig dr att se
engagerade studenter som staller fragor och ar intresserade av det jag pratar om. Det var
battre forr nar man kunde se studenterna. Nu fr man inte respons pa samma satt, ibland

kinns det som att man pratar rakt in i en skdrm” (Respondent 1).

“Just kopplat till undervisning sd dr nog min motivation samre idag, men det kanske ocksa dr
for att man har sett pandemin som nagot tillfalligt och darfor forsokt gora sa lite
forandringar som mojligt. Om jag visste att detta skulle vara det nya normala sa kanske jag
skulle lagga ner mer arbete pa att utveckla kurserna sa att de passar det digitala formatet,
och i de basta av varldar kanske det skulle vara mer motiverande i sig da. Men jag tror dnda
inte riktigt det. For mig ar det anda det personliga motet som inspirerar och motiverar. Bade
nar det galler forskning och utbildning. Jag vill mota manniskor, jag vill ha interaktion med
manniskor, jag vill utbyta idéer. Jag vill fa nya séatt att tanka genom att prata med
studenter/forskare/kollegor och det far jag inte pd samma siitt via det digitala” (Respondent
4).

“Rent forskningsmdssigt har jag fdtt mer tid till skrivande nu, vilket jag tycker dr positivt, for
det tycker jag dr motiverande i sig” (Respondent 4).
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“I min grupp dr vi éindd pd campus ganska flitigt sa jag har inte kannt att jag har tappat
motivationen pa grund av det. Mitt jobb ar roligt tycker jag. Jag har frihet och variation och

det tycker jag dr spdnnande” (Respondent 5).

“Ibland kan man fa vildigt mdanga fragor som kretsar kring omtentor och andra praktiska
saker, da kan det bli lite deprimerande om man far alldeles for manga sadana mail”

(Respondent 5).

4.6.2 Hur lararna motiverar studenterna
Hur lararna motiverar studenterna att na de uppstallda kursmalen ar upp till varje larare, det

finns inget uttalat satt som lararna ska arbeta pa for att motivera studenterna. Flera av
respondenterna namnde att det kan vara svart att alltid motivera alla studenter da alla trots det
gemensamma intresset for programmet har olika intressen. Trots detta hade respondenterna
olika satt for att skapa intresse och motivera studenterna. Flera av respondenterna n&mnde att
det ar betydligt fler som hoppar av en distansutbildning &n en utbildning som sker pa plats. En
av respondenterna tyckte darfor att mer tid behdver laggas pa att motivera studenterna om

distansundervisningen kommer kvarsta.

“Det dr bevisat att studenternas motivation bidrar till deras prestation pd en viss kurs, men
jag som larare maste acceptera att studenterna har olika motivationsgrad. Motivationsgraden
for en enskild student kan variera fran tillfille till tillfille och frdn kurs till kurs”
(Respondent 5).

“Jag forsoker att hdlla sa intressanta foreldsningar som mojligt och inte vara for trakig”

(Respondent 1).

“Jag brukar konstruera ganska praktiska uppgifter som studenter kan relatera till och som de

kan finna relevanta i sin vardag” (Respondent 5).

“Vi gor nog alldeles for lite, vi skulle behdva kédnna att vi motiverar studenterna mer. Detta
ar nog aterigen kopplat till att vi tror att det har ar nagot tillfalligt. Om det har blir ett

normallage sa skulle man behova tanka mer kring det, alltsa hur kan man upprétthalla en
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motivation pa ett battre satt hos studenterna, och déar tror jag spontant pa att man skulle
behdva ha kortare forelasningar, tatare interaktion osv. Déar skulle man som student behdva

hjdlp genom smd insatser som hela tiden putter pd en och pushar en lite” (Respondent 4).

4.7 Aterfora, samt inte aterfora till skola och utbildning
Tva fragor som stalldes till samtliga respondenter var de som namndes i problemdiskussionen

av Netolicky (2020). Fragorna géllde vad lararna vill aterféra samt vad de inte vill fora tillbaka
till skolan och utbildningen. Nagra respondenter upplevde att det var svarare att svara pa dessa
fragor, da de inte reflekterat dver vad som verkligen varit lyckat och inte i och med
distansarbete. Trots detta fanns det anda likheter mellan samtliga respondenter om vad de ansag
att de gatt miste om som de vill fora tillbaka samt vad som forsvunnit som de inte vill fora
tillbaka.

4.7.1 Aterfora
Nar vi fragade lararna vad de ansag att de hade gatt miste om i och med distansarbetet, som de

ville fora tillbaka till hogskolan, svarade flera att de saknar interaktionen med bade studenterna
och kollegor. Smapratet som sker i korridorer, lunchrum, fikarum och i forelasningssalarna var
nagot som de flesta av respondenterna saknade. En av lararna svarade att denne ville aterga till
den gemenskapen som fanns innan distansarbetet. En annan tycker att vissa moment fungerar
bra aven pa distans, exempelvis handledning med enskilda studenter, men menar att exempelvis

seminarie och undervisning i storre grupper fungerar béattre pa campus.

“Jag saknar den sociala interaktionen med bdde medarbetare och studenter”

(Respondent 1).

“Det dr mycket svarare for en ledare nu att skapa nagon form av gemenskap. Jag
tycker att det &r viktigt att det finns ett regelbundet utbyte mellan kollegiet och det ar

ndgot som fallit bort till en viss del i den situation som vi dr i” (Respondent 2).

“Forut kanske man satt och drack kaffe tillsammans eller fikade, men den mojligheten finns
inte langre. Det &r inte samma sak med en Zoom-fika. Sa det jag vill fora tillbaka ar

gemenskapen med andra kollegor” (Respondent 2).
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“Jag vill fora tillbaka foreldsningar i sal. Jag hoppas ddremot att man kommer

anvanda Zoom aven om man har campus-kurser framéver” (Respondent 3).

“Seminarium digitalt med 20 personer dr kasst, och foreldsning for 80 personer dr
annu samre, jag foredrar att tréffas fysiskt. Men jag kan tanka mig att atminstone
emellanat handleda vissa studenter pa det har sattet, det tycker jag inte ar nagra

problem” (Respondent 4).

“Jag vill fora tillbaka det personliga motet” (Respondent 4).

“Jag tycker att det dr roligare att arbeta i sal. Det dr helt annorlunda att undervisa i
sal, s& det saknar jag. Jag saknar den fysiska kontakten. Man far en helt annan
relation till studenterna nar saker och ting ar pa plats, det blir en annan dynamik och
en annan typ av interaktion” (Respondent 5).

4.7.2 Inte aterféra
Vid fragan om vad som forsvunnit sedan inférandet av distansarbete som lararna inte vill fora

tillbaka till utbildningen blev svaren lite olika. Flera av respondenterna tycker att det ar positivt
att de langa restiderna har forsvunnit da motena sker digitalt. Detta sags som positivt da det lett
till 6kad narvaro. De tyckte att fysiska moten mellan kollegor eller andra personer som inte ar
studenter dar restiderna &r langa, lika garna kan forsvinna. De menade att dessa moten kan
fortsatta utforas via datorn &ven i framtiden. Respondenterna tyckte daremot att méten mellan
larare och studenter for det mesta bor ske fysiskt. Flera av respondenterna namnde &ven en dkad
flexibilitet hos bade studenter och larare som nagot positivt som uppstatt ur pandemin. De
menade darfor att den stelhet som fanns innan pandemin inte behdver foras tillbaka till
hdgskolan. En av respondenterna ndmnde som ett exempel att larare & mer 6ppna for olika
typer av arbetssatt och undervisningsmetoder an vad de var innan, da lararna garna arbetade

som de alltid brukade gora utan nagra férandringar.
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“Jag upplever en hogre narvaro pa forelasningarna idag eftersom man slipper ta sig
till skolan. Ibland kan det vara upp mot 100 studenter pa en Zoom-foreldsning”’
(Respondent 1).

“Resandet vill jag inte fora tillbaka. Fore pandemin hade jag noll motstand mot att
resa. Oavsett vad det var slangde jag mig ivag for ett en-timmes mote i Goteborg, det
tror jag inte att jag vill ha tillbaka, det tar anda tid att resa. Manga maéten kan skotas

jattebra digitalt s& det hoppas jag inte gar tillbaka s& skarpt som det har varit”
(Respondent 4).

“Innan pandemin ville man gora saker pa ett visst sdtt och man var inte beredd att
diskutera eller ta upp idéer och forslag fran kollegorna. Men genom pandemin har
man svetsats ihop lite grann och manga ar mer flexibla. Det gar inte alltid att gora det
som star i kursplanen, man maste kunna avvika och jag tror att vi har utvecklat en viss

[lexibilitet som dr bra att ha i framtiden ocksa” (Respondent 2).

“Stelheten vill jag inte fora tillbaka. Jag tror att studenter dr mer flexibla idag, vilket
de har tvingats att bli. Om det ar nagonting som jag tror att alla har lart sig nu ar det
att man maste leva mer i nuet, vilket jag ser som nagot positivt, for man kan inte

planera allt” (Respondent 3).

4.8 Sammanfattning av empiri
Av de fem larare som intervjuades sag fyra av dessa sig som en ledare. Dessa fyra papekade att

de déremot inte ser sig som en auktoritér ledare utan att deras ledarskap handlar mer om att
stotta och hjélpa studenterna. De menar att studenterna har ett eget ansvar men att lararna finns

dar som stéd for att hjalpa dem att na malen samt utvecklas personligen.

Sedan inférandet av distansarbete berdttade lararna att de bdrjat anvénda det digitala
kommunikationshjalpmedlet Zoom. Detta verktyg anvands bade i undervisning samt moten
med studenter och andra larare, bade i stérre och mindre grupper. I évrigt har inga nya
hjalpmedel tillkommit da lararna redan innan pandemin arbetade mycket digitalt genom

exempelvis larplattformen canvas, mail samt planering via dator.
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Idag sker kommunikation mellan bade larare och studenter samt larare emellan via olika digitala
verktyg istallet for via ansikte mot ansikte. Nagot som samtliga larare lyfte fram var avsaknaden
av fysisk kontakt och kommunikation med kollegor som tidigare skedde i fikarum och
korridorer. Nagra av respondenterna menar att kommunikationen mellan samtliga larare har
minskat medan ett par av respondenterna menar att det framférallt & kommunikationen med
kollegor utanfor sitt arbetslag som har minskat. Lararna berattade &ven att kommunikationen
mellan larare och studenter har forsamrats da lararna inte langre kan se studenternas ansikten
och uttryck. Den kommunikation som tidigare skett mellan larare och studenter pa raster och i
korridorer har forsvunnit och darmed har kommunikationen dven minskat mellan lararna och

studenterna.

Lérarna berattade att de motiveras av att se engagerade studenter som stéller mycket fragor samt
av arbetsuppgifterna i sig. Eftersom interaktionen med studenter och larare har minskat menade
ett par av respondenterna att motivationen minskat nagot. Att motivera studenter ser lararna
som svart da det skiljer sig vad dessa ser som motiverande och intressant. Respondent 4 anser
att lararna bor arbeta mer med att motivera studenterna an vad de gor i nuldget da fler studenter

hoppar av utbildningar via distans.

Vid en fraga om vad lararna vill aterfora till hdgskolan, som de anser att de gatt miste om i och
med distansarbetet, ndmnde samtliga att de saknar den fysiska interaktionen med studenter och
andra larare. Vad lararna daremot inte vill fora tillbaka &r den stelhet som de menar fanns innan
pandemin. Lérarna har idag blivit mer flexibla och éppna for férandringar, vilket ses som
positivt. Flera av respondenterna tycker dessutom att det ar positivt att de langa restiderna har
forsvunnit och att vissa méten med nagon enstaka person i framtiden kan fortsatta ske via Zoom
for att slippa dessa resor. Daremot var lararna anda 6verens om att det basta ar att ha méten och

forelasningar pa plats och inte digitalt.
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5. Analys och diskussion

Foljande kapitel innehaller en redogorelse for kopplingar mellan den teoretiska referensramen
samt den insamlade empirin. Tillsammans med teorin och empirin &r syftet med denna del att
besvara hur inférandet av distansarbete har foréndrat larares ledarskap, samt vilka
majligheter och utmaningar som uppstatt till foljd av distansarbete som i sin tur kan ha

paverkat larares ledarskap

5.1 Forandring av ledarskap

5.1.1 Ledarskap
Som tidigare namnts av bade Andersson et al. (2020) och Forslund (2009) ar det svart att hitta

en definition av just ledarskap och hur det ska tolkas. Denna studie utgar fran definitionen
“ledarskap dr en process av paverkan pa en viss grupps aktiviteter mot ett visst mal” (Andersson
et al., 2020, s.84), dar larare kan ses som ledare och studenter som foljare eftersom lararnas
arbete kan ses som en process som ska leda till att gruppen av studenter paverkas och styrs mot
de kursmal som ar uppsatta sa att studenterna i sin tur klarar utbildningen. Detta pastaende
starks av Dahlkwist (2019) som menar att ldarares ledarskap handlar om att leda med
utgangspunkt i skolans styrdokument, och kan ses som en process av social paverkan som
maximerar andras anstrangningar att na ett mal, i dessa fall kursmalen. Respondent 3 menar att
“man moter studenterna dar de ar och man har en gemensam malbild och sen férsoker man
lotsa dem pd bdsta sdtt utifrdan de resurser man har”. Larare kan vara ledare aven om de inte
alltid har ett uttalat ledaransvar, eftersom Fernler (2003) menar att en ledare kan agera utan
uppdragsgivare. Enligt Andersson et al. (2020) definition sag sig majoriteten av lararna som
ledare, men ansag daremot att deras ledarskap inte passar in pa den tidigare ledarrollen som
Berg (2007) menar forutsatter kontroll, eftersom lararna i liten utstrackning kan kontrollera
studenterna. Respondent 3 ser sig som en ledare men beréttade att “jag dr ju inte den
auktoritira ledaren”. Deras ledarskap passar mer in pa den nya ledarrollen da Berg (2007)
ndmner att den nya ledarrollen i hégre grad innebér att ge foljarna frihet att leda sig sjélva,
utveckla foljarnas kompetens och bidra till 6kad sjalvtillit. Lararna papekade flertalet ganger
den frihet som studenterna har eftersom dessa ar vuxna individer. L&rarna menar att ett stort
ansvar ligger pa studenterna sjalva och att deras ledarskap darfor fungerar mer som ett stéttande
eller coachande ledarskap.
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5.1.2 Coachande ledarskap
Stelter (2003) menar att ett coachande ledarskap ska vara fritt fran utdvande av makt. Lararnas

ledarskap handlar om coachning och vdgledning, snarare an maktutévande for att utveckla
studenternas kunskaper och fardigheter for att i slutdandan na en examen, da respondent 3
papekar att hogskolan ar en frivillig skolform och att man darfor mer ar en stéttande eller
coachande ledare. Detta kan liknas med Bergs (2007) beskrivning om att coachning handlar om
att hjilpa en individ att utveckla sitt sitt att tinka, vara och lira sig si att han eller hon kan na
uppsatta mal. Att hjdlpa ménniskor till ett bra liv som Berg (2007) menar att det “mjuka” inom
coachning innebéar, kan kopplas till att lararnas ledarskap inte enbart handlar om att na
kursmalen. Som respondent 3 namner handlar det ocksa om att utveckla studenterna
personligen fOr att bli sa vil forberedda infor framtiden som mdjligt. Det “hérda” som handlar
om att hjalpa manniskor att uppna verkliga resultat kan kopplas till coachandet mot kursmalen.
Att coachning stracker sig bade fran det ”mjuka” till det ”harda” kan dessutom kopplas till
Hakansson & Sundbergs (2018) teori om att det finns tva aspekter av ledarskap inom skolor,
dels hur ledarskap paverkar personlig utveckling och dels hur det paverkar studenters
maluppfyllelse. Med andra ord kan teori om coachande ledarskap kopplas till teorin om
lararledarskap, vilket tyder pa att ett coachande ledarskap passar in pa lararnas ledarskap.
Lararna pa hogskolan anvander coachning i sitt ledarskap enligt Bergs (2007) teori om att
coachning &r en kombination av att ge en individ stdd och att stélla krav. L&rarna ger stod i
form av exempelvis material, tips, handledning, férelasningar och information. Trots stod fran
lararna stalls dven krav pa studenterna att de ska utféra vissa examinerande moment samt sjélva
ansvara for att ta till sig den kunskap som kravs for att nd kursmalen. En form av coachning ar
enligt Berg (2007) att ge feedback, vilket lararna kontinuerligt arbetar med genom att ge
kommentarer och synpunkter, framforallt vid examinerande moment. Samtliga respondenter
papekade utbytet som sker mellan larare och studenter. En av respondenterna uttryckte att denne
far nya stt att tinka genom kommunikation med studenter. Det &r alltsa inte bara studenterna
som utvecklas med stod fran lararna, utan studenterna bidrar dven till lararnas utveckling. Detta
kan kopplas till Zhenglong et al., (2019) teori om att det coachande ledarskapet

uppmarksammar en émsesidig och gemensam utveckling av ledaren och foljaren.

Utifran dessa kopplingar kan konstateras att larare kan ses som ledare dven om de inte alltid har
en uttalad ledarposition vilket bekraftas av Hakansson & Sundbergs (2018) teori om att larare

i olika utstrackning utévar ledarskap. Daremot kan deras ledarskap inte kopplas till den tidigare
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ledarrollen som handlar mer om utévande av makt och kontroll. L&rarnas ledarskap kan snarare
kopplas till den nya ledarrollen som istéllet handlar om att ge foljarna frihet att leda sig sjalva,
vilket lararna gor genom ett coachande ledarskap. Dessa pastaenden stérks ytterligare da bade
Hakansson & Sundberg (2018) och York-Barr & Duke (2004) menar att lararledarskap handlar

om coachning.

5.1.3 Foérandring
Distansarbete, som inforts pa grund av COVID-19 pandemin, ar en stor férandring som tvingat

lararna att anpassa sig och ta till sig nya sétt att arbeta och darmed leda. Eftersom Andersson et
al. (2020) menar att det & nodvéndigt for organisationer att anpassa sig till férandringar kan
detta aven kopplas till distansarbetet. Att arbeta pa distans ar inget som lararna frivilligt valt da
samtliga saknar arbetet pa plats och hellre skulle aterga till det. Restriktioner infordes plotsligt
och darmed hade organisationen ingen tid till att planera denna forandring. Inférandet av
distansarbete har darfor varit bade en ofrivillig och samtidigt oplanerad férandring. Sadana
forandringar menar Andersson et al. (2020) kan paverka organisationer i olika grad och pa olika

satt.

Anvandning av digitala hjalpmedel har Okat efter inforandet av distansarbete. Den storsta
forandringen av digitala hjalpmedel som samtliga larare ndmnde var inférandet av Zoom.
Forandring av digitala verktyg, forandrar enligt Urbach & Rdéglinger (2019) aven de olika
arbetsprocesserna. Detta kan ses som en utmaning for lararna da de i och med distansarbetet
tvingats lara sig nya tekniker och arbetssétt. Respondent 1 menar att “ndr man ldrt sig ett nytt
system kommer det nya”, vilket gor att lararna tvingas fokusera pa att lara sig dessa system
snarare an att utveckla sitt arbete. Om tid behdver laggas pa att forsta nya digitala verktyg finns

en risk att fokus hamnar pa det snarare &n att stotta studenterna.

5.1.4 Distansledarskap
Forandringen som COVID-19 orsakat, det vill sdga att lararna gatt fran arbete pa plats till

distansarbete har lett till att ledarskapet behdvt anpassas da Andersson et al., (2020) menar att
det ledarskap som utdvas beror pa foérekommande situation och anpassas darutover.
Ledarskapet har darfor stillts om fran ett coachande ledarskap till distansledarskap.
Distansarbetet har paverkat lararnas ledarskap da de innan pandemin huvudsakligen ledde

studenterna pa plats pa campus. Daremot har lararna dven innan pandemin anvant hjalpmedel
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som mail och larplattformen canvas. ldag sker ledarskapet fullt ut pa distans eftersom lararna
inte langre kan tréffa studenterna fysiskt. Lararna och studenterna interagerar nu enbart via
Zoom, mail och canvas, det vill saga via IKT, pa samma satt som McCann & Kohntopp (2019)
beskriver interaktion inom ledarskap pa distans. Sedan inforandet av distansarbete kan lararnas
arbete darfor kopplas till distansledarskap vilket Ortlepp och Hloma (2006) menar handlar om
att mojliggora och underlatta snarare an att kontrollera och dvervaka. Respondent 5 menar att
studenterna ska lara sig nagot och att deras uppgift ar att hjalpa de pa traven, det vill saga att

underlatta for studenterna.

Ledarskap pa avstand tvingar enligt Avolio & Kahai (2003) fram nya ledarskapsstrategier,
vilket gor att ledarskapet maste anpassas efter de forandringar som skett. Daremot har inte
hogskolelarares ledarskap behdvt anpassas i nagon stor utstrackning. Detta eftersom likheter
kan ses mellan ett coachande ledarskap och distansledarskap da bada ledarskapsstilarna enligt
Ortlepp och Hloma (2006), samt Berg (2007) handlar om att utveckla féljarna. Detta gors
genom coachning och stéttning inom det coachande ledarskapet, och genom underldttande och
mojliggorande vid distansledarskap. Inget av coachande ledarskap eller distansledarskap
handlar om att kontrollera foljarna, vilket l&rarna varken gjorde innan eller efter inférandet av
distansarbete da de menar att det &r svart att kontrollera studenterna. Lararna pa hogskolan
menar att de inte utévar kontroll pa samma satt som larare gor inom exempelvis grundskolan.
Hade lararnas ledarskap sedan tidigare varit en motsats till det coachande ledarskapet, det vill
saga mer at det kontrollerande hallet, hade lararna formodligen tvingats anpassa sitt ledarskap
I storre utstrackning. Trots att utdvandet av ett coachande ledarskap inte skiljer sig sarskilt
mycket fran ett distansledarskap, menar anda Urbach & Roglinger (2019) att nya digitala
verktyg forandrar arbetsprocesser. Forandrade arbetsprocesser kan skapa mojligheter och
utmaningar for lararna att kunna utdva ett ledarskap som underlattar och mojliggor for

studenterna att na kursmalen vilket diskuteras vidare under rubrik 5.2 och 5.3.

5.2 Mojligheter med distansledarskap

5.2.1 Flexibilitet
En forandring som samtliga respondenter ndmnde var att 1ararna blivit mer flexibla, vilket enligt

McCann & Kohntopp (2019) &r viktigt ndr digitala arbetsalternativ skapas. Nar hastiga
forandringar sker ar det viktigt att ledarskapet &r flexibelt och kan anpassas (Doyle, 2017).

Lararnas arbete gar inte att planera pa samma séatt idag da forandringar standigt kan ske. Att
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leva i nuet och kunna l6sa problem som uppstar efter hand &r darfor viktigare idag an vad det
var forut. Enligt Andersson et al. (2020) teori om att flexibilitet kan handla om arbetssatt och
utféranden som dr flexibla, kan det konstateras att lararnas arbete har flexibiliserats sedan
inférandet av distansarbete. Lararna har exempelvis hastigt behOvt anpassa deras arbetssatt och
utférande, genom forandringar i bade undervisning och examinationstillfallen. Att lararna
tvingats bli mer flexibla skulle kunna ses som en utmaning da det kravs mer av ledaren nar
arbetet och dess digitala hjalpmedel standigt forandras. Daremot sag respondenterna istéllet
detta som en mojlighet eftersom lararna nu lamnat sina gamla monster och &r mer 6ppna for
nya ideer och arbetssatt. De menade dessutom att lararna blivit mer samarbetsvilliga i och med
de foérandringar och utmaningar som uppstatt. Exempelvis har larare tagit hjalp av varandra for
att forsta hur Zoom fungerar, och pa sa vis tillsammans utvecklat deras arbete. En 6kad
flexibilitet hos lararna kan 6ka mojligheterna till att underlatta for studenterna, da flexibla larare
ar oppna for nya forandringar och kan anpassa sitt arbetssatt utefter vad som &r bast for

studenterna, vilket skapar mojligheter for dem att na kursmalen.

Fortsattningsvis ar distansarbete enligt Andersson et al. (2020) ett mer flexibelt arbetssatt da
bade ledare och foljare blir oberoende av det fysiska rummet och kan anpassa sina arbetstider
mer som de vill. Lararna beréttade att de har mojligheten att arbeta andra tider &n innan.
Respondent 1 ndmnde exempelvis att “man kan sova ldngre om man vill”, och respondent 4
tycker att “det dr positivt att kunna trdna mitt pa dagen”. Déremot forsokte samtliga
respondenter efterlikna arbetstiderna innan pandemin sa gott som gar. Den digitala tekniken
mojliggor en stdndig kontakt via olika kommunikationskanaler. Daremot kan en stindig
uppkoppling ocksa ses som en utmaning for ledaren da det kan vara svart att skilja mellan arbete
och privatliv (Andersson et al., 2020). Respondent 1 namnde att denne svarar pa mail under i
stort sett hela dagen, vilket kan ses som positivt for studenterna som kan fa stottning aven pa
kvéllar och ibland helger. Déremot &r detta inget som foréndrats i och med distansarbetet, utan
lararen arbetade pa detta sétt dven innan pandemin. Forutom att valja sina arbetstider &r det upp
till varje larare att valja hur tillganglig och stéttande denne vill vara gentemot studenterna da
de inte langre tvingas att svara pa fragor med en gang. Detta skiljer sig fran innan pandemin da
lararna var tvungna att svara pa fragor nar studenter spontant besokte deras arbetsrum. Léararna
har med andra ord idag storre mojligheter att sjalva vélja sina arbetstider samt hur tillgangliga
de &r for sina studenter. Detta kan pa ett sétt ses som positivt da lararna kan valja att exempelvis

svara pa fragor nar de har tid och inte ar stressade, vilket kan resultera i mer utforliga och
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anvandbara svar for studenterna. Daremot kan det aven ses som en nackdel for studenterna,

vilket diskuteras vidare i avsnitt 5.5.1.

5.2.2 Kommunikation
Ny teknik kan enligt Andersson et al. (2020) underlatta kommunikationen da det som sags kan

goras bestandigt. Det digitala hjalpmedlet Zoom éar ett exempel pa ny teknik som respondent 1
menar har underlattat arbetet da foreldsningarna kan spelas in och ses mer an en gang. Hen
anvander flitigt inspelningsverktyget da det underlattar mycket. Att forelasningarna kan spelas
in ar positivt da studenterna kan fa extra stéttning i sitt larande, eftersom de kan se
forelasningarna flera ganger, vilket de inte kunde nar forelasningarna skedde pa plats. Det har
inte enbart underlattat for studenterna utan dven for lararna som slipper besvara fragor som
redan besvarats genom innehallet i forelasningen. Daremot anvands denna majlighet bara av
vissa da en av respondenterna menar att inspelning inte alltid & mojligt. Respondent 3 namnde
att det finns en policy om att inte spela in foreldsningarna for att ta hansyn till GDPR och
personer med skyddad identitet. Aven om inte alla larare tar del av funktionen kan det anda ses

som en mojlighet da alternativet finns.

Respondent 4 menar dessutom, som tidigare namnts att deras egen utveckling &r beroende av
interaktion med studenter. Respondent 3 och 5 anser att lika manga eller till och med fler
studenter vagar stalla fragor via Zoom, da det kan vara lattare nar personen ar gémd bakom en
skarm. Att fler studenter vagar stalla fragor kan darfor gora att lararen utvecklar bade sin
kunskap och sitt satt att leda enligt Zhenglong et al. (2019) teori om 6msesidig utveckling
mellan ledare och féljare. Distansarbetet och inférandet av Zoom, kan darfér ses som en
mojlighet for lararna att utvecklas. Om ldrarna utvecklas kan majligheter for studenterna att na

kursmalen Oka da lararna pa ett battre satt kan hjalpa till att stotta om de har mer kompetens.

Aven om kommunikationen enligt Andersson et al. (2020) forsvaras da den sker pa avstand,
kan det digitala hjalpmedlet Zoom dnda ses som ett hjalpmedel som hjélpt till under pandemin
dd videosamtal enligt Baker (2002) bor efterstravas  vid  distansmoten.
Kommunikationsverktyget Zoom har medfort att l&rarna trots forutsattningarna kunnat
efterlikna fysiska moten med studenter, men aven med kollegor sa gott som gar. Lararnas arbete
kan dessutom anses ha utvecklats genom anvandandet av Zoom, kopplat till Urbach &
Raoglingers (2019) teori om att digitala verktyg &r av betydande kraft for utveckling. Innan

pandemin hade lararna inga kunskaper om Zoom, och kommunicerade darfor pa samma satt
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som de alltid har gjort. Eftersom samtliga larare och studenter nu lart sig att anvanda Zoom
finns ytterligare ett alternativ som gor att arbetet, nar pandemin &r dver, kan anpassas for att
underlatta for studenterna att na kursmalen. Flera av respondenterna tror att lararna i framtiden
kommer kommunicera bade via Zoom, mail, pa canvas och fysiskt, beroende pa vad som passar
bast i en given situation. Da IKT enligt Andersson et al. (2020) ses som en av de viktigaste
framgangsfaktorerna i en organisation kopplat till digitalisering kan Zoom anses varit ett viktigt

verktyg for lararnas arbete och ledarskap.

5.2.3 Motivation
Motivation kan definieras som en handling som utfardas for att styra manskligt beteende pa ett

onskvart satt enligt Watson (2006). For att styra studenterna mot kursmalen kan det déarfor vara
viktigt att motivera studenterna. Latham (2007) menar att olika faktorer kan paverka
motivationen. En faktor som enligt respondenterna skulle kunna motivera studenterna, som
tillkommit i och med inférandet av Zoom, dr att lararna tack vare hjalpmedlet kan anvénda sig
av fler olika funktioner for att variera foreldsningarna och skapa intresse. Exempelvis namnde
respondenterna funktioner som breakout rooms och omrdéstningar, vilka kan ses som en
mojlighet till att 6ka motivationen, som i sin tur kan leda till att studenterna nar malen. Da
studenterna inte langre traffar varandra ar breakout rooms en funktion som anda kan bibehalla
nagon form av interaktion mellan studenter under forelasningarna. Da restiderna minskat i och
med pandemin namnde ldrarna att de far mer tid till annat, vilket kan ses som en mojlighet da
denna tid skulle kunna ldggas pa att skapa aktiviteter for att motivera studenterna. Detta ar
viktigt da Ortlepp & Hloma (2006) menar att motivation och engagemang &r viktiga aspekter
av distansarbete. Denna tid kan aven laggas pa aktiviteter som motiverar lararna sjélva.
Respondent 4 ndmner att “rent forskningsmdssigt har jag fatt mer tid till skrivande nu, vilket
jag tycker ar positivt, for det tycker jag dr motiverande i sig”. Att lararna & motiverade kan ses
som viktigt da Rasyid et al. (2017) menar att foljarna motiveras olika mycket beroende pa hur
ledaren valjer att agera. Kopplat till detta kan det anses viktigt att lararna ar motiverade for att
i sin tur kunna motivera studenterna. Om lararna ar otaggade och omotiverade pa jobbet kan
det formodligen paverka studenterna da det dessutom kan finnas en risk att arbetet och

undervisningen inte utfors pa ett lika bra satt.

5.3 Utmaningar med distansledarskap
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5.3.1 Flexibilitet
Forandringar kréaver flexibilitet och enligt Watson (2006) kan dessa forandringar i vissa fall

skapa problem. Eftersom distansarbetet infordes plotsligt utan vidare forberedelser, kan detta
ses som ett problem for lararna som var tvungna att snabbt stalla om och hitta nya satt att leda
studenterna. Samtliga larare ndmnde att de vid inférandet av distansarbete var okunniga kring
exempelvis Zoom, vilket tvingade lararna att stalla om. Att lararna tvingats bli mer flexibla kan
som tidigare ndmnts ses som nagot positivt. Daremot kan en férandring som denna anses gatt
lite for snabbt for att hinna vara tillrackligt flexibel. Det gick sa fort att larare efter ett ar
fortfarande inte kan anvanda Zooms alla funktioner. Enligt Andersson et al. (2020) ar det svart
att bedéma hur snabbt anpassning bor ske samt hur stor omfattning som berérs. Det finns darfor
en tolkningsmajlighet for lararna som sjélva kan avgora hur snabbt dessa behdver anpassa sig.
Detta kan gora att lararna gor pa helt olika sétt da de beddmer hur snabbt de behéver anpassa
sig pa olika satt. | hogskolans fall kan konstateras att lararna snabbt anpassat sig men att det
hade underlattat om forandringen inte skett lika oplanerat da lararna da hade haft storre chanser
att lara sig det mesta innan inforandet, vilket hade kunnat underlétta deras larande. Hade lararna
haft mer tid pa sig kanske samtliga larare hunnit lara sig alla funktioner i Zoom och darmed
kunnat fa ut mer av hjalpmedlet, vilket kunnat leda till “béttre” foreldsningar, vilket i sin tur

hade kunnat gynna studenterna.

Att lararna kan valja nar de vill ha kontakt med studenterna namndes i avsnitt 5.4.1 som nagot
positivt for lararna. Daremot kan det at andra hallet ses som en nackdel for studenterna att
lararna, om de vill, kan vanta med att besvara en fraga. Detta kan ses som nagot negativt
eftersom muntlig kommunikation visar sig vara den mest effektiva metoden da den bidrar till
direkt aterkoppling enligt Jacobsen & Thorsvik (2014). Vill studenterna exempelvis snabbt ha
svar pa en fraga ar det bra att kunna knacka pa lararens rum och fa svar direkt, vilket de inte

har mojlighet till idag.

5.3.2 Kommunikation
For att undvika svarigheterna som kommunikation pa avstand kan skapa kravs enligt Antonakis

och Atwater (2002) en tat kommunikation mellan ledare och féljare. Aven Alward och Phelps
(2019) menar att mangden kommunikation bor 6ka da arbetet sker pa distans. Aven om nagra
av lararna ansag att fler studenter vagar stalla fragor via Zoom, namnde anda flera att
kommunikationen sedan inférandet av distansarbete och distansundervisning har minskat med

studenterna, vilket kan ses som en utmaning. For att undvika svarigheter med distansarbete
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kravs darfor i fortsattningen en mer frekvent kommunikation, vilket respondent 4 dven menar
ar nodvandigt for att halla uppe studenternas motivation. Nunamaker et al. (2009) papekar
dessutom vikten av tydlig kommunikation, noggranna instruktioner och detaljerade
beskrivningar vid distansarbete. For att leda studenterna mot kursmalen papekade lararna vikten
av tydlig kommunikation da de menar att dessa mal ar abstrakta. Om det tidigare var viktigt
med tydlig kommunikation kan det efter inférandet av distansarbete ses som &nnu viktigare och

darfor nagot som lararna bor arbeta mot.

En utmaning som uppstatt pa hogskolan, precis som Watson (2006) menar kan ske vid
distansarbete, &r att ansikte mot ansikte interaktioner har minskat eller néstan férsvunnit.
Andersson et al (2020) menar att kommunikation forsvaras da den inte sker fysiskt pa grund av
att viktiga sinnesintryck gas miste om. Respondenterna menar att det ar en stor skillnad pa att
foreldsa via Zoom dar studenternas ansikten inte syns och darmed syns inte deras uttryck och
reaktioner. Respondent 1 menar att “Det dr svart ndr man pratar in i en dator med svarta bilder.
Det dir som att prata in i en vigg”, vilket gor det svart for lararen att avgéra om studenterna
hanger med och forstar vad som sigs. Genom att se studenternas ansiktsuttryck eller nickningar
kunde lararna forr f en annan typ av respons och bekrftelse, vilket de gér miste om idag. Aven
spontana moten dar studenter stallde fragor i forelasningssalen eller korridoren har forsvunnit,
vilket gjort att fler fragor behover stéllas via mail. Detta kan ses som en utmaning da denna typ
av kommunikation enligt Andersson et al. (2020) kan leda till missforstand och frustration.
Aven Martin (2004) papekar att det ar svarare for foljare att forstd och gora sig forstadda i
digitala arbetsmiljoer. En forsvarad kommunikation kan i sin tur leda till att det blir svarare att
leda studenterna till att na kursmalen da fragor och svar via mail kan misstolkas. Om det standigt
uppstar missforstand blir arbetet svarare for bade studenterna och lararna, och extra tid kan
behova laggas pa att reda ut dessa missforstand istéllet for att lagga tid pa aktiviteter som bidrar

till att studenterna, samt lararnas ledarskap utvecklas.

Kommunikationen har inte enbart minskat mellan lararna och studenterna, utan &ven mellan
kollegorna. Detta kan ha paverkat lararnas arbete da Daneci-Patrau (2011) menar att
kommunikation maste samverka med alla parter i en organisation. Precis som Williams & Kaye
(2011) menar att informell kommunikation mellan kollegor kan gar forlorad nar arbete sker
hemifran berdttade samtliga respondenter att kommunikationen med kollegor utanfor
arbetslaget har minskat. Detta eftersom den informella kommunikationen som sker i

fikarummen och korridorer minskat sedan arbetet forflyttats. Nar ménniskor kommunicerar &r
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informationsoverforing i fokus, men kommunikation bidrar &ven med nya idéer enligt Jacobsen
& Thorsvik (2014). En minskad kommunikation mellan l&rarna gor darmed att information
samt utbyte av idéer minskar. Detta skulle i sin tur kunna paverka ledarskapet eftersom det
enligt Heide et al. (2012) finns en stark koppling mellan ledarskap och kommunikation. Om
idéer och information inte sprids mellan kollegorna, kan antas att lararnas arbete och darmed
ledarskap inte utvecklas i lika stor utstrackning, utan istallet forsvaras. Ett exempel déar
overforing av idéer och information mellan kollegor har hjalpt lararna att utveckla deras arbete
ar enligt respondent 3, nar lararna helt plétsligt borjade hjalpa varandra med Zoom och dess
funktioner. Daremot menade vissa av lararna att de fortfarande inte har kunskap om alla
funktioner som kan anvéndas i Zoom, vilket &r en begransning i undervisningen. Hade
kommunikation mellan kollegor skett i fikarum och korridorer pad samma sétt som innan
pandemin, hade l&rarna sannolikt lart sig ahnu mer av varandra, vilket kan underlatta for
studenterna som da far mer kompetenta larare med fler olika idéer. Att lararna delar idéer och
kommunicerar med varandra skulle dessutom kunna gora att l&rarna blir mer samspelta och
formedlar samma information till studenterna. Respondent 4 tror att “det kan bli sdmre
sammanhallna kurser nar det ar flera larare inblandade for att vi inte har den har kalibreringen
som man kanske har i vanliga fall”. Om studenterna exempelvis far helt olika information av

larare pa samma kurs finns en risk att deras inldrning och darmed resultat hdmmas.

Kommunikation behéver enligt Johansson & Heide (2008) &ven anpassas till olika
forandringar. Da distansarbetet har gjort att lararna inte langre kan ses i fikarummen har ett
forsok till att anpassa kommunikationen som sker vid dessa tillfallen gjorts. Detta genom
inforande av Zoom-fika en gang i veckan. Syftet med inférandet var att bibehalla denna typ av
kommunikation mellan lararna, men har daremot inte fungerat som tankt. Det kan ses som
positivt att forsok till att efterlikna den fysiska kommunikationen mellan larare har gjorts nar
forandringen till distansarbete skedde. Daremot behdvs ytterligare atgarder for att detta ska
fungera, exempelvis skulle de kunna géra Zoom-fikat obligatoriskt, eller pa annat satt se till att
lararna kommunicerar aven utanfor arbetsgrupperna for att inte ga miste om den informella
kommunikationen som kan bidra till 6verforing av information och idéer, samt en gemenskap.
Da arbetet sker pa distans bér mangden kommunikation, som tidigare namnts enligt Alward
och Phelps (2019) 6ka. Eftersom kommunikationen idag sker pa distans mellan lararna, bor
aven mangden kommunikation mellan dessa 6ka. Detta gar emot respondent 4 asikter om att

kommunikationen mellan larare minskat da det kréavs ett tillrackligt stort problem for att ta
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kontakt. Aven detta kan gora att lararna gar miste om information och idéer som annars skulle
kunnat bidra till lararnas utveckling och darmed &ven studenternas utveckling.

5.3.3 Motivation
Fokus inom lararnas ledarskap har tidigare inte alls legat pa att anvanda ett motiverande

ledarskap for att styra studenterna mot kursmalen. Flera av respondenterna menar precis som
Watson (2006) samt Erdem och Cicekdemir (2016), att individer motiveras av helt olika saker,
beroende pa inre och yttre motivationsfaktorer, och att det darfor ar svart att motivera alla
studenter. Aven Dahlkwist (2019) ser en utmaning med larares ledarskap da de leder varierande
grupper av manniskor med olika motivationsgrad. Respondent 2 anser till och med att det inte
ar lararnas ansvar att motivera studenterna, utan att det ar upp till studenterna sjalva. Daremot
berdttade respondent 4 att fler studenter hoppar av distansutbildningar &n “vanliga”
utbildningar, vilket ar ett argument for att lararna vid distansarbete bor arbeta mer med ett
motiverande ledarskap. Detta starks av Ortlepp & Hloma (2006) som menar att motivation och
engagemang &r viktiga aspekter av distansarbete eftersom det kan leda till en kansla av
isolering. Att bade larare och studenter arbetar hemifran kan gora att de kanner sig isolerade da
respondenterna ndmner att kommunikationen och interaktionen minskat. Aterigen &r det darfor
viktigt att lararna borjar forstar vikten av motivation da ledarskapet och arbetet sker pa distans
och borjar arbeta for att uppratthalla studenternas motivation. Respondent 4 menar att “vi gor
nog alldeles for lite, vi skulle behdva kénna att vi motiverar studenterna mer. Detta ar nog
aterigen kopplat till att vi tror att det har dr ndgot tillfillig”. Att lararna i storre utstrackning
behdver motivera studenterna nar arbetet sker pa distans ses som en utmaning da det dven vid
”normala forhallanden” dr utmanande att motivera studenter dd dessa motiveras av olika saker
och i olika hég grad. Med andra ord kan det anses som en annu storre utmaning an tidigare att

motivera studenterna da det nu ska ske via distans.

Som namnts tidigare kan det anses viktigt att lararna & motiverade for att i sin tur kunna
motivera studenterna dd Rasyid et al. (2017) menar att féljarna motiveras olika mycket
beroende pa hur ledaren viljer att agera. Flera respondenter anser att deras motivation kopplat
till undervisning har minskat da interaktionen med studenterna forandrats. Respondent 1 menar
att denne motiveras av att se engagerade studenter som &r intresserade och staller fragor, vilket
personen menar var béttre forr. ldag syns studenternas ansikten som svarta rutor via Zoom

vilket gor att l&rarna inte ser om studenterna &r intresserade. Respondent 4 menar att “Just
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kopplat till undervisning sa ar nog min motivation samre idag, men det kanske ocksa ar for att
man har sett pandemin som nagot tillfalligt och darfor forsokt gora sa lite forandringar som
mdjligt”. Blir lararna mindre motiverade finns en risk att det speglar av sig pa deras arbete och
forelasningarna och att kvaliteten pa deras undervisning da forsamras, vilket kan ses som en
utmaning. Skulle pandemin fortsatta kan det darfor ses som nédvandigt att i framtiden vidta
atgarder for att se till att inte lararna tappar sin motivation.

5.4 Overblick av de mojligheter och utmaningar som uppstatt i och med

distansarbetet
Utifran det som analysen tar upp har foljande mdjligheter och utmaningar synliggjorts pa

hdgskolan sedan inforandet av distansarbete, vilka i stora drag summeras i tabell 1. Dessa

mojligheter och utmaningar kan i sin tur paverka lararnas ledarskap, vilket diskuterats ovan.

Flexibilitet

Mojligheter Utmaningar

Lararna dr idag mer oppna for forandringar | Svart att hinna med och anpassa sig vid

och nya arbetssétt snabba férandringar

Lararna har blivit mer samarbetsvilliga

Mer flexibla arbetstider

Kommunikation

Mojligheter Utmaningar

Nytt kommunikationsverktyg med nya | Minskad kommunikation mellan larare och
funktioner som kan underlatta (Zoom) studenter trots att kommunikation bor ka da

arbetet sker pa distans

Fler studenter vagar stalla fragor Minskad kommunikation mellan lararna

(informell kommunikation)
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Hybrid mellan digitala moten och fysiska

mo&ten &r mojliga i framtiden

Otydligt att kommunicera utan ansikte mot
ansikte interaktion

Moti

vation

Mojligheter

Utmaningar

Kan anvénda verktyg i Zoom for att variera

forelasningarna  och  ddrmed  motivera

studenterna

Motivationen kan minska pa distans, lararna
behdver darfor storre fokus &n tidigare pa att

motivera studenterna

Mer tid Over da restider minskat, vilken
skulle kunna laggas pa att motivera studenter
eller pad saker som motiverar lararna sjélva

(ex mer tid till forskning)

Aven lararnas motivation kan minska av att

inte traffa studenter och kollegor

Tabell 1: Overblick av de mojligheter och utm

aningar som uppstatt i och med distansarbetet
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6. Slutsats

Foljande kapitel innehaller rapportens slutsats, samt en diskussion av denna. Fortsatt lyfts det
fram hur rapporten vetenskapligt har bidragit, samt kritik mot studien. Avslutningsvis
presenteras forslag till framtida forskning.

6.1 Studiens slutsats
Slutsatsen ska besvara arbetets problemformuleringar samt leda till att syftet med studien nas.

Syftet med studien &r att understka lararnas upplevelser innan och efter inférandet av
distansarbete for att pa sa satt oka forstaelsen kring forandringar som sker inom ledarskapet.
Studien syftar dessutom till att utforska de olika mojligheter och utmaningar som uppstatt
kopplat till ledarskap under distansarbete. For att besvara problemformuleringarna har
forfattarna utgatt fran framtagen teori, som kopplats till de insamlade beréattelserna som lararna

hade kring inférandet av distansarbete.

Hur har inforandet av distansarbete forandrat larares ledarskap?

Trots att larare inte har en formell titel kan de dnda ses som ledare enligt Hakansson & Sundberg
(2018) som menar att larare i olika stor utstrackning utOvar ledarskap. Deras ledarskap innan
inférandet av distansarbete kan liknas med ett coachande ledarskap, som huvudsakligen handlar
om att coacha och végleda vilket starks av bade Hakansson & Sundberg (2018) samt York-Barr
& Duke (2004) som menar att lararledarskap handlar om coachning. Da distansledarskap inte
skiljer sig sarskilt mycket fran ett coachande ledarskap har lararna vid férandringen till
distansledarskap inte behovt &ndra sitt satt att leda i stort. Distansledarskap handlar om att
“underldtta” och “mdjliggora”, vilket kan ses som snarlikt till “coacha” och “végleda” inom det
coachande ledarskapet. Eftersom varken det coachande ledarskapet eller distansledarskapet
handlar om att kontrollera féljarna har inte heller detta blivit nagon férandring for lararnas
ledarskap. Lararna menar att de aldrig kontrollerat studenterna i ndgon stor utstrackning, varken
da arbetet och undervisningen skedde pa plats eller pa distans. Sammanfattningsvis har lararnas
ledarskap sedan inférandet av distansarbete gatt fran ett coachande ledarskap till
distansledarskap. Detta har daremot inte paverkat ledarskapet i stort. Aven om inte ldrarnas
ledarskap i stort har &ndrats, har anda forutsattningarna for att underlatta och méjliggora for
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studenterna forandrats pa olika satt sedan infoérandet av distansarbete vilket kan pavisas genom

att undersoka faktorerna kommunikation, motivation och flexibilitet ndrmare.

Vilka mojligheter och utmaningar har uppstatt i och med distansarbetet, som i sin tur kan ha

paverkat larares ledarskap?

Att lararna i och med distansarbetet blivit mer flexibla och lamnat gamla monster kan ses som
en mojlighet. Flexibiliteten har gjort att lararna &r mer 6ppna for nya idéer och samarbete mellan
kollegor. Flexibla larare kan vid fordndringar anpassa sitt arbetssatt utefter vad som &r bast for
studenterna, vilket kan skapa mojligheter for dem att na kursmalen. Distansarbetet har aven
medfort ett nytt alternativt kommunikationsverktyg, i form av hjalpmedlet Zoom. Detta i sin
tur kan ses som en mojlighet da lararna i framtiden kan végleda studenterna pa olika satt.
Lararna kan da valja det kommunikationsverktyg som passar bast for studenternas larande i den
givna situationen. N&r pandemin ar 6ver kommer lararna kunna vélja mellan fysiska och digitala
moten, men de kan dven vélja bland olika funktioner i Zoom som skulle kunna skapa ytterligare
intresse och motivation hos studenter, vilket darmed skulle kunna underldtta for studenterna att
na kursmalen. Att lararna fatt mer tid dver kan ses som en majlighet da denna tid kan laggas pa
aktiviteter som lararna motiveras av, da motivation ses som viktigt for bade larare och studenter
for att utfora en arbetsuppgift pa ett bra satt. De mojligheter som synliggjorts skulle kunna
paverka lararnas ledarskap pa ett positivt satt, vilket i sin tur skulle kunna underlatta for lararna

att leda studenterna mot kursmalen.

Distansarbetet har forutom mojligheter skapat utmaningar som gjort att lararna kan far det
svarare att underlatta och mojliggora for studenterna. En utmaning med distansarbetet ar att
samtliga larare tvingats andra sitt arbetssatt och lara sig nya digitala verktyg. Omstéllningen till
distansarbete gick sa fort att lararna fortfarande inte hunnit fa den kunskap som kravs for att fa
ut maximalt av de nya verktygen, vilket skulle kunna medfora att lararna inte kan stotta och
underlatta for studenterna pa samma satt som de hade kunnat om arbetet skett pa plats.
Ytterligare en utmaning som uppstatt ar att kommunikationen minskat mellan lararna men dven
mellan larare och studenter, trots att Alward och Phelps (2019) menar att méngden
kommunikation bor ¢ka vid distansarbete. Da kommunikationen mellan larare inte sker i lika
stor utstrackning pa distans, finns en risk att de gar miste om viktig information som kan vara
till nytta i deras arbete och som skulle kunna underlatta for studenterna. En minskad

kommunikation mellan larare och studenter kan gora det svarare att underlatta for studenterna.
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Ytterligare en utmaning med distansarbetet ar att lararna inte ser studenternas reaktioner under
forelasningarna. Pa sa satt ar det svarare att anpassa forelasningarna utifran studenternas
reaktioner idag, eftersom lararna inte langre ser studenternas ansikten. Studenterna behéver
dessutom i hogre grad motiveras da arbetet sker pa distans enligt Ortlepp & Hloma (2006),
vilket kan ses som en utmaning da lararna tidigare inte utdvat ett motiverande ledarskap.
Lararna méste darfor hitta satt att motivera studenterna pé distans. Aven ldrarnas motivation
kan minska da flertalet av lararna menar att de saknar interaktionen med studenter, vilket de ser
som motiverande. Kopplat till ledarskapet kan detta ses som ett problem da lararna bor kanna
sig motiverade for att utfora arbetet pa ett kvalitativt satt. Samtliga av dessa utmaningar som
synliggjorts skulle kunna paverka lararnas ledarskap pa ett negativt satt, vilket kan gora det

svarare att leda studenterna mot kursmalen.

6.1.1 Diskussion om slutsats
Nagot som uppmarksammats under studien &ar att utmaningarna och mojligheterna med

distansledarskap skiljer sig beroende pa om arbetet enbart utfors pa distans eller om det finns
en valmojlighet mellan arbete pa plats och distans. Utmaningarna som uppstatt da arbetet sker
pa distans skapar direkt svarigheter da lararnas stottande forsvaras genom exempelvis
forsamrade kommunikationsmojligheter. Det ar daremot svart att se de mojligheter som
uppstatt i dagslaget, da exempelvis hjalpmedlet Zoom forst ses som en majlighet nér lararna
inte ar tvingade att enbart anvénda detta kommunikationsverktyg. Vad som kan ses som
intressant &r att utmaningarna i dagslaget ar fler &n mojligheterna. | framtiden daremot, nar
pandemin &r dver och lararna inte ar tvungna att arbeta helt pa distans, utan har mojlighet att
valja mellan bada alternativen, kommer majligheterna formodligen synas pa ett annat satt. Da
kan ldrarna vélja bland det bista av tva vérldar. Respondent 3 beréttar att “Jag hoppas infor
framtiden att arbetet kommer bli en hybrid mellan arbete pa campus och pa plats. Jag hoppas
att det kommer bli mer flexibelt, jag tror att alla kommer tjéina pd det”. Lararna kan da ha nytta
av det som varit positivt med distansarbete, men samtidigt ga tillbaka till det som de anser
fungerar battre med arbete pa plats pa campus, exempelvis moten och utbyten med kollegor

och studenter.

6.2 Vetenskapligt bidrag
Studien kan bidra med en 6kad teoretisk forstaelse dar lasaren kan fa en bild av att en larare kan

ses som en ledare trots att de saknar en formell titel, samt pa vilket sétt dessa kan ses som en
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ledare. Dessutom kan studien ses som ett bidrag till avsaknaden av teori om ldrarledarskap
kopplat till hdgskolor som nd&mndes i problemdiskussionen. Studien kan addera ytterligare en
ny bit av kunskap till den stora mangd forskning som redan finns om ledarskap vilket gjorts
genom att lyfta fram lararledarskapet. Dessutom visar studien att likheter finns mellan ett
coachande ledarskap och ett distansledarskap. Slutligen bidrar studien till en kritisk granskning
av digitaliseringen genom att inte enbart lyfta fram mojligheterna, utan ocksa utmaningarna

som distansarbetet fort med sig kopplat till lararnas ledarskap.

Studien kan dven bidra med en praktisk forstaelse som kan hjalpa larare att utveckla ledarskapet
genom att méta de utmaningar och méjligheter som uppstar vid distansarbete. Om larare blir
medvetna om de utmaningar och méjligheter som uppstar i och med distansarbete kan de lattare
mota dessa. Da skulle mojligheterna kunna tas tillvara och utmaningarna skulle kunna
évervinnas genom olika atgarder. Om larare exempelvis far kunskapen om att studenterna i
storre utstrackning behover motiveras nar arbetet sker pa distans, eller att kommunikationen
forsvaras skulle de tillsammans kunna arbeta for att hitta losningar pa dessa problem. Aven
politiker skulle kunna ha anvéandning for studien da det bidrar med en forstaelse om hur
distansarbetet paverkar lararnas mojligheter att underlatta for studenterna. Politikerna skulle
genom denna studie kunna fa en inblick i hur inférande av distansarbete kan férandra arbete
och undervisning pa hogskolor. Studien kan darmed vara till hjalp i deras beslut om det ar vart

att infora distansundervisning eller inte i framtida situationer dar detta 6vervags.

6.3 Kritik till studien
Uppsatsen kan kritiseras ur olika perspektiv. Till en bérjan ar uppsatsen avgrénsad till endast

en hogskola samt en och samma institution, vilket saledes innebar att bara ett fatal individer
utgor undersokningsunderlaget och att asikter fran 6vriga darfér inte tas hansyn till. Exempelvis
skulle upplevelserna fran larare som tillampar mer praktisk undervisning kunna vara helt
annorlunda an upplevelserna fran lararna pa den institution som forfattarna valt. Eftersom
arbetet avgransats pa detta satt minskade majligheten till att utfora fler intervjuer an de som
gjordes. Att studien grundas i sa fa larares berattelser har gjort det svart att fa fram tydliga
monster som géller for samtliga respondenter. Detta kunde underlattats ifall urvalet hade varit

storre, daremot hade olikheter formodligen kommit fram &ven i dessa fall.

Lararna som intervjuades hade lattare att komma pa utmaningar dn mojligheter med

distansarbetet. Detta skulle kunna bero pa att distansarbetet och darmed &ven distansledarskapet
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fortfarande &r relativt nytt for lararna samt att mojligheterna i vissa fall &r just mojligheter forst
nar arbetet atergar till det normala. Ytterligare kritik ar att forfattarna i studien enbart har tagit
hansyn till lararnas beréattelser och darmed deras perspektiv pa hur distansarbetet paverkat deras
ledarskap. Om det dédremot stdmmer med hur studenterna upplever situationen l&mnas darfor
osagt. Det finns en risk att studenterna upplever férandringarna pa ett annat satt an vad lararna
gor och att det darfor kan vara svart att fa en helhetsbild fran bada perspektiven enbart genom
denna studie. | studien tas faktorer upp som kan ha paverkat lararnas ledarskap positivt och
negativt genom mojligheter och utmaningar, men eftersom studenternas perspektiv utelamnas
sdgs inte nagot om ifall dessa majligheter och utmaningar verkligen har paverkat studenternas
resultat positivt eller negativt.

6.4 Forslag till framtida forskning
Det finns flera omraden som é&r intressanta att fortsatta studera inom det forandrade ledarskapet

som kan tas i beaktning i framtida forskning. Det hade dels varit intressant att undersoka och
fordjupa sig i en storre population med en geografisk spridning, da upplevelser kan variera.
Upplevelser fran den valda hogskolan skiljer sig troligtvis fran andra hogskolor i Sverige, darfor
hade en sadan undersokning kunnat bidra till 6kad forstaelse. Variation forekommer troligtvis
ocksa inom olika institutioner pa hogskolor, sa en fortsatt forskning med jamférelser dem
emellan hade ocksa varit intressant att undersoka. Det skulle dessutom vara intressant att ta reda
pa hur upplevelser kring ett distansledarskap skiljer sig mellan ledare i olika aldrar eftersom
upplevelser kring ny teknik kan variera beroende pa vilken generation personen tillhér. En
respondent namnde att det ar skillnad mellan att leda studenter pa en skola déar studenterna
maste studera och inte heller kan valja vilka &mnen de ska lasa, exempelvis en grundskola, och
att leda studenter pa en hogskola. Utifran detta uttalande hade det varit intressant att undersoka
vilka de stora skillnaderna ar och jamfora hur dessa olika typer av ledarskap i sadana fall
paverkas av distansarbetet. Som tidigare namnts fokuserar denna studie pa lararnas upplevelser,
utan att ta hansyn till studenternas tankar och asikter. | framtiden skulle det darfor vara
intressant att studera studenternas perspektiv pa distansarbete. Detta skulle kunna goras genom
att undersoka hur studenterna upplever att lararnas ledarskap forandrats. Det skulle dessutom
vara intressant att studera hur inférandet av distansledarskap har paverkat studenternas resultat.
Da tva av respondenterna i studien antydde att fler hoppar av distansutbildningar skulle det vara

intressant att ta reda pa ifall det stammer och vilka faktorer det i sadana fall kan bero pa.
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8. Bilagor

Bilaga 1. Informationsbrev till respondenter

Hej!
Vi dr tva studenter som studerar ekonomprogrammet pa Hogskolan i Skévde. Vi skriver just nu
C-uppsats och behdver darfor hjalp av ett antal larare pa hogskolor som har varit med och
upplevt arbete och undervisning bade i fysiska och digitala rum. Vi 6nskar darfor en intervju
med dig dar du far beratta om dina tankar och erfarenheter kring detta.
Var uppsats syftar till att fa en 6kad forstaelse kring distansledarskap. For att ta reda pa detta
kommer fragor stallas om ert arbete innan och efter inférandet av distansundervisningen som
infordes i och med COVID-109.
Intervjun onskas genomforas nagon gang mellan vecka 11-13 och beraknas ta mellan 45-60
minuter. Pa grund av radande omstandigheter kommer intervjun ske via Zoom med mikrofon
och kamera paslagen for att fa samtalet sa likt ett fysiskt samtal som mojligt. Har ni nagra
invandningar mot detta sa respekterar vi sjalvklart det. Din medverkan i intervjun ar givetvis
frivillig och du kan nér som helst valja att avsluta din medverkan. Den insamlade informationen
kommer endast anvandas for studiens syfte och inget annat, du kommer dessutom vara anonym
i dina svar.
Besvara detta mail om du énskar delta i var studie och kommentera ifall du har ndgra 6nskemal
om vilken tid intervjun ska ske. Finns det nagra funderingar ar det bara att hora av sig till nagon
av 0ss.

Almas mailadress: al8almsv@student.his.se

Emilias mailadress: al8emibe@student.his.se
Ser fram emot aterkoppling, tack pa forhand! Med vénliga halsningar Alma Sveide och Emilia

Bengtsson
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Bilaga 2. Intervjuguide

Hur lange har du jobbat pa hogskolan/ som larare?

o vad undervisar du inom?

o vad ar dina huvudomréaden?

o Utifran definitionen: “En process av pdverkan pd en viss grupp for att nd ett visst
mal/vissa resultat”. Ser du dig sjdlv som en ledare?
o pa vilket satt?

o anser du att ditt ledarskap har dndrats sedan inférandet av distansarbete?

e Hur var det att vara larare innan pandemin?

o hur sag arbetsdagarna ut?

e Hur ar det att vara larare nu?

o hur ser arbetsdagarna ut?

e Skillnader pa att vara larare innan pandemin och nu?
o motivation
o kommunikation

o digitalisering och digitala hjalpmedel

« Vad anser du att ni har gatt miste om som du skulle vilja fora tillbaka till hégskolan och
utbildningen? samt vad ar det som fdérsvunnit som du inte vill fora tillbaka till

utbildningen och skolan?
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Bilaga 3. Individuella reflektioner

Egna reflektioner- Alma
Examensarbetet har varit den del av utbildningen som jag personligen varit mest nervos for.

Det har talats om detta arbete sedan dag ett pa utbildningen och tidigare studenter har haft
blandade asikter om hur det ar att skriva denna uppsats. Vi har langst hela studietiden varit fyra
tjejer som héngt ihop och hjalpt varandra med studierna. Nar det borjade bli dags att vélja det
amne som arbetet skulle handla om blev uppdelningen mellan oss naturlig eftersom vi ville
skriva om olika saker. Bade jag och Emilia hade tankar pa att skriva om nagot som hade med
den radande pandemin att géra da vi sag detta amne som relativt outforskat samt valdigt
intressant. Vi kom tidigt fram till att vi dessutom ville skriva om nagonting som har med
ledarskap att gora, men samtidigt ville vi k&nna att vi kunde relatera till det valda
problemomradet. Eftersom vi sjalva varit med och upplevt den stora omstéllningen till
distansarbete pa hogskolan sag vi detta som extra intressant att studera och valde darfér en
hogskola i Sverige som studieobjekt. Till en borjan kandes arbetet ganska tufft da det visade
sig vara svart att vélja ett specifikt problemomrade samt bestamma hur vi skulle genomfora
studien. Efter ett par samtal med var handledare samt manga timmar av resonerande mellan mig
och Emilia kéndes det battre och vi borjade fa koll pa hur vi skulle avgransa arbetet samt hur vi
skulle ga till vaga. Under tidens gang har arbetet standigt forbéattrats och jag kénner att jag har
utvecklats valdigt mycket av att skriva denna uppsats. Jag har dels fatt mer kunskap kring
larares ledarskap och vilka mojligheter och utmaningar dessa kan stéta pa vid en omstéllning
till distansarbete, men framférallt har jag lart mig otroligt mycket mer om hur man skriver en

uppsats samt vilket resa det ar.

Hela processen fran start till mal har varit upp och ner dér jag ena stunden varit stressad Gver
hur vi ska fa ihop det och andra stunden har det kants valdigt bra. Nar vi kant oss uppgivna eller
nér vi fastnat i processen har det varit valdigt skont att haft Emilia att bolla med. Vi har
kompletterat varandra valdigt bra da vi hjalpt varandra med olika saker. Till storsta del har vi
suttit tillsammans 6ver zoom och arbetat med uppsatsen, men vissa moment har vi delat upp.
Detta gjordes exempelvis nér vi letade teori till referensramen och néar vi transkriberade
intervjuerna fran inspelningarna. Da sokte vi teori pa var sitt hall, men stamde av med varandra
ett par ganger i veckan, for att se att vi var pa ratt spar. De delar vi tyckte var viktigast att gora
helt ihop var inledningen, analysen och slutsatsen da vi ansag att det var viktigt att vi bada

uppfattat saker pa samma satt och for att tillsammans kunna utveckla vara tankar och idéer.
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Aven om vi har varit bra pa olika saker har arbetsbordan fordelats lika mellan oss. Exempelvis
nar vi suttit tillsammans har en av oss skrivit och andrat i texten samtidigt som vi tillsammans
diskuterat och kommit med idéer. Detta har gjorts for att det inte ska bli for rorigt med tva som
skriver samtidigt. Da ar det latt att dubbelarbete gors for att man exempelvis skriver om samma
saker. Vi har anda tyckt att det varit viktigt att till storsta del sitta tillsammans for att skriva en
uppsats som &r enhetlig utan variation pa exempelvis sprak eller uppbyggnad. De stunderna nar
arbetet har kénts tufft har det varit skont att haft Emilia som stéd, men det har &ven varit roligt
att ha nagon att dela de bésta stunderna med och uppleva allt detta tillsammans. Jag och Emilia
har lart kanna varandra pa ett helt annat satt da vi langst arbetet haft kontakt i princip varje dag.
Nar jag ser tillbaka pa tiden tycker jag att resan ihop har varit bade larorik och rolig. Jag vill

tacka Emilia for att jag fick gora detta arbete med henne och for att jag fatt en sadan fin van.

Samtliga tre ar pa programmet har varit en upplevelse dar jag har lart mig otroligt mycket om
ekonomi och management, men ocksa om mig sjalv som person. Att varit med om
omstallningen till distansundervisning har ocksa varit en upplevelse dven om det haft bade for
och nackdelar. Jag ar dessutom véldigt tacksam for alla stunder med mina studiekamrater. Vi
har hjélpt varandra nar det varit tufft men vi har ocksa haft valdigt roligt och delat fina minnen

ihop. Sammanfattningsvis ar jag valdigt néjd och glad 6ver mina tre ar pa Hogskolan i Skévde.

Egna reflektioner- Emilia
Den senaste terminen har bestatt av uppsatsskrivande, dar jag tillsammans med Alma utfort ett

examensarbete om hur larares ledarskap har fordndrats i och med inférandet av distansarbete,
samt vilka utmaningar och majligheter som uppstatt i och med inférandet av distansarbete som
kan ha paverkat lararnas ledarskap. Att det var detta som valdes att studera och skriva
examensarbete om var inte en sjalvklarhet till en borjan. Redan fran start var vi sékra pa att vi
ville skriva om nagot som hade med ledarskap att géra, men inte hur vi skulle avgransa och ta
oss vidare. Efter lite diskussion valde vi tillslut att studera larare och deras ledarskap, delvis for
att vi sjalva berors av hur larare leder samt att det saknas forskning om larares utférande av
ledarskap. For att @amnet skulle k&nnas aktuellt bestdmdes dérefter dven att vi skulle studera hur
deras ledarskap forandrats i och med Covid-19. Det var pa detta satt som vi tillslut kom fram

till vad som skulle studeras.
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Aven om det var klart for oss vad som skulle studeras uppstod andé utmaningar och fragetecken
under vagens gang, vissa utmaningar kimpigare an andra. En stor utmaning som vi statt infor
ar om larare verkligen kan ses som en ledare. Vi var lange tveksamma till om vi gjort det for
svart att studera ledare som inte har ett uttalat ledarskap, men efter genomforandet av
intervjuerna kunde vi konstatera att en larare pa ett eller annat sétt ar en ledare och att studien
dar och da baorjade falla pa plats. Darefter var det lattare att skriva och éndra ovriga delar i
uppsatsen for att nd den roda traden genom hela arbetet. Andra mindre utmaningar har ocksa
forekommit under arbetets gang, men tillsammans har vi fort diskussioner och kommit med
olika tankar och idéer for att l6sa dessa problem. Kommentarer som vi fatt fran respondenter
under arbetets gang, samt fran var handledare har ocksa hjalp oss att komma vidare och se
brister i arbetet som vi inte annars tankt pa och uppmarksammat. Pa ett eller annat satt har vi
alltid tagit oss vidare i arbetet och star nu har idag med en fardig uppsats som vi ar stolta éver.
Att fa mojligheten att skriva ett examensarbete har gett mig en okad forstaelse och vidare

kunskap, bade teoretisk och praktisk, som kommer tas med in framtiden.

Att fa skriva examensarbetet med Alma har varit roligt och larorikt. Sedan forsta gangen vi
traffades har vi fungerat bra tillsammans och skrivit manga inlamningar gemensamt, vilket
underlattat da vi redan innan uppsatsarbetet visste att vi kompletterar och fungerar bra
tillsammans. Vi ar valdigt lika och har samma ambitioner, vilket underlattat genomforandet av
examensarbetet samt de mal som vi stravat efter att uppna. Under arbetets gang har vi haft ett
bra samarbete och hela tiden stottat varandra nér det varit som jobbigast och kants helt hopplost.
For var del har det varit viktigt med planering och tydliga deadlines eftersom vi inte alltid suttit
tillsammans. Vi bada har under denna tid haft extrajobb och behévt dela upp arbetet lite for att
sedan dven sitta tillsammans och stdmma av och gora justeringar. Vi har tydligt vetat vad som
ska goras och vem som gor vad, och pa sa satt har vi varit flexibla. Daremot har vi till storsta
del arbetat tillsammans, dar vi haft mojlighet till bra diskussioner for att hela tiden utveckla vart
arbete och skrivande till det battre. Utférandet av arbetet har pa dessa satt fungerat bra for oss
och jag upplever att vi har fordelat arbetet jamnt, dar vi kompletterat varandras svagheter samt
mojligheter pa ett bra satt. De delar som vi till viss del arbetat sjalvstandigt med &r teorin och

sammanstallning av empirin. Resterande delar har vi suttit tillsammans och arbetat fram.

Jag ar sa oerhort tacksam att fatt skriva arbetet tillsammans med Alma och vill avslutningsvis
tacka for denna tid tillsammans. Vi har alltid roligt och skrattar mycket tillsammans vilket
underlattat ndr det kants som jobbigast. Utbildningen har forsett mig med mycket kunskap och
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erfarenhet, men det basta som utbildningen pa Hogskolan i Skdvde givit mig dr en van for livet,
och detta &r jag sa oerhort glad och tacksam for.
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