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Personalomséttning som sker till foljd av egna uppsagningar
ar ett vanligt forekommande fenomen och problem hos orga-
nisationer. Det ar kostsamt att forlora talanger. Uppsatsen
syftar till att studera och analysera varfor stallforetrdédande
butikschefer véljer att avsluta sin anstallning i en organisat-
ion inom detaljhandeln. Genom en fallstudie med hermeneu-
tiska inslag har sjutton exitsamtal med stallféretradande bu-
tikschefer och intervjuer med HR-ansvariga analyserats, for
att synliggora organisationens fasthallningsarbete, identifiera
orsaker till stallforetradande butikschefers uppsagningar
samt jamfora dessa exitsamtal med hur organisationens HR-
ansvariga tolkar uppsagningarna. Studien drar foljande tre te-
matiska slutsatser: 1) ledarskapet, 2) introduktionsprocessen
och utvecklingsmgjligheterna samt 3) arbetsmiljon. Fallstu-
diens bidrag utgors av rikare forstaelse for de stallforetra-
dande butikschefernas arbetssituation och deras reflektion
dver sin egen anstéllning. Gott ledarskap, utvecklingsmojlig-
heter, sund arbetsbelastning och involvering utgor tre viktiga
komponenter i medarbetarnas trivsel, vilket kan motverka
egna uppsagningar. Vara resultat ser vi ar gynnsamma for or-
ganisationens fortsatta fasthallningsarbete. Vidare forskning
som rekommenderas &r utdkade studier som kan ge nya kun-
skaper i fasthallningsstrategier samt oka forstaelsen for hur
arbetstagaren reflekterar over sin anstéllning och eventuella

uppsagning.
Egna uppséagningar, fasthallning, push to leave-faktorer, pull

to leave-faktorer, ledarskap, introduktionsprocess, utveckl-
ingsmojligheter, arbetsmiljo, exitsamtal
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Forord

Nu &r den antligen klar! Efter flera manader av arbete med kandidatuppsatsen och snart
tre ar pa kandidatprogrammet i personal- och arbetslivsfragor, kan vi nu (snart) tacka for
oss! Nu kan vi ytterligare ett steg narmare var examen.

Arbetet med kandidatuppsatsen har varit tidskravande och utmanande, men vad mycket
vi har lart oss! Vi har lart oss mycket om oss sjélva och hur vi tillsammans kompletterar
varandra val. Vi har fatt djupare forstaelse for hur rollen som mellanchef kan upplevas -
vilka svarigheter rollen kan innebara och vilken gladje rollen ocksa kan generera! Vi har
genom var utforda fallstudie ocksa lart oss om fasthallningsstrategier och vilka faktorer
som kan medfora att mellanchefer véljer att sdga upp sig. Dessutom har vi l&rt oss otro-
ligt mycket om vilka utmaningar en organisation kan uppleva och hur deras HR-avdel-
ning arbetar och samarbetar for att organisationen ska vara sa hallbar, framgangsrik och
trivsam som mojligt.

Att skriva denna kandidatuppsats hade inte varit mojligt utan de som har hjélpt oss
langst vagen. Dessa vill vi nu tacka!

Forst och framst skulle vi vilja rikta ett stort tack till organisationen som gjorde hela den
har uppsatsen mojlig! Tack for det goda samarbetet! Vi skulle aven vilja tacka intervju-
personerna som har tagit sig tiden for intervju och har svarat pa fragor och funderingar
under arbetets gang. Tack till alla vara tre intervjupersoner! Ni bidrog till att exitsamta-
len kunde analyseras ytterligare och vi uppskattar ert visade engagemang stort.

Ett stort tack till vi &ven rikta till var handledare Mai Lundemark! Tack for alla r&d och
den hjalp du har erbjudit.

Slutligen vill vi tacka varandra for det goda samarbetet. Vi har som sagt lart oss mycket
av och med varandra under uppsatsens gang. Vem visste att ett kandidatarbete skulle
vara sa larande, spannande, roligt och utmanande pa samma gang!

Elin & Isabelle
Lund, januari 2022



1. Inledning

Organisationer hanterar dagligen flertalet olika utmaningar och problem som kan matas
och analyseras genom olika nyckeltal. Ett av dessa nyckeltal utgor personalomséttning
och framfor allt i form av egna uppségningar (Van Dick et al., 2004). Detta nyckeltal kan
organisationers ledning liksom HR och mellanchefer behéva arbeta mot genom sa kallade
fasthallningsstrategier. Detta syftar till att organisationen ska kunna behalla personal och
uppleva en sund personalomsittning. Det som ocksa motiverar fasthallningsarbetet ar att
hoga omsattningskostnader kan minimeras. | rapporten fran Akademikerférbundet SSR
bendmnd Sank personalnotan med béttre arbetsvillkor och léner (2019) forklarar de olika
typer av kostnader som uppstar vid en uppsagning och darigenom aven en nyanstallning.
Rapporten presenterar rekryteringskostnader och introduktionskostnader, som material
och handledning. Aven inskolningskostnader tillkommer, vilket innefattar den kostnad
som den nyanstéllda utgor tills den har blivit fullt produktiv i sin roll. I vissa fall kan aven
avvecklingskostnader réknas in i nyckeltalet, eftersom viktig kompetens kan komma att
forsvinna nér en medarbetare slutar. Denna kompetens kan utgora individuell kompetens,
men aven gemensam kompetens. Avslutar flera sin anstélining under samma period kan
de individuella och gemensamma kompetenserna som forloras paverka organisationen
negativt (Johrén, 2018; Iverson & Deery, 1997; Van Dick et al., 2004).

Ett organisatoriskt arbete som minimerar dessa kostnader kan medféra omférdelning av
resurser och déarmed 6kade investeringar i verksamhetens utveckling och tillvéxt. Upp-
larning av nyanstallda ar ett exempel pa en sadan investering. Att soka forsta och lara
kanna sina medarbetare blir darfor viktigt for att respektive organisation ska kunna im-
plementera de initiativ som kommer uppskattas och fa medarbetare att vilja utvecklas i
organisationen. P& sa vis kan hog personalomsattning motverkas (Iverson & Deery,
1997). For att ocksa kunna motverka hog personalomsattning ar det viktigt for organisat-
ioner att vara medvetna om vilka orsaker som resulterar i exempelvis egna uppsagningar.
Detta for att lattare kunna forsta vad medarbetarna som slutar, eventuellt saknar i sin an-
stéllning. Konsekvenserna av en upplevd hdg personalomséttning kan innebdra forsdmrad
arbetsmoral och lagre tillfredsstéllelse i arbetet. Medarbetarnas kundfokus kan ocksa mi-
nimeras (Cho et al., 2009), vilket i sin tur skulle kunna orsaka lagre kundflode till respek-
tive organisation. En sadan konsekvens skulle kunna dventyra organisationernas éverlev-
nad (ICMI, 2008). Utifran dessa anledningar skulle vi kunna konstatera att organisationer
behdver soka lara kanna sina medarbetare och soka fa kunskap om de anledningar som
bidrar till andelen egna uppsagningar. For att skapa dkad kunskap om @&mnet egna upp-
sagningar innefattar denna uppsats en kvalitativ fallstudie som har utforts pa en specifik
organisation i detaljhandeln. Fallstudien har innefattat en innehallsanalys av kvalitativa
intervjuer och exitsamtal. Exitsamtal &r intervjuer med fore detta anstéllda som berdr var-
for de har valt att avsluta sin anstélining. Det som motiverar fallstudien &r stravan efter
att saval organisationer som enskilda individer ska kunna 6ka sin forstaelse for amnet
egna uppsagningar.

1.1 Syfte och fragestallning
Det som motiverar beslutet av den valda organisationen &r att den upplever en, enligt dem,
alltfor hog personalomséttning i form av egna uppsagningar pa en av deras



mellanchefspositioner - stéllforetrddande butikschef. Samtidigt arbetar organisationen
med fasthallningsstrategier som personalutbildning och standardiserade introduktions-
processer. Att organisationen trots dessa insatser upplever en for hdg omséttning av per-
sonal pa den specifika positionen visar pa en eventuell paradox. Med tanke pa att orga-
nisationen dessutom &r medveten om sin upplevda problematik och onskar forsta den
samt motarbeta den, ser vi det som mycket intressant att lata denna organisation inga i
var fallstudie.

Utifran presenterad organisationsspecifik problematik samt var nyfikenhet for pedago-
giska processer, medarbetartrivsel och personalomséttning har fallstudiens syfte kommit
att formuleras enligt foljande: Vi Onskar studera och analysera de upplevelser som kan
tankas forklara vilka faktorer som utgor orsakerna till att fore detta stéllforetradande bu-
tikschefer valde att avsluta sin anstallning inom den specifikt valda organisationen.

De fragestallningar som har kommit att vagleda oss i fallstudien &r foljande:

1. Hur arbetar organisationen med fasthallning av stallféretradande butikschefer?

2. Vilka anledningar anges och kan urskiljas som orsaker till egen uppsagning hos
organisationens fore detta stallféretradande butikschefer?

3. Hur tolkar organisationens HR-avdelning egna uppsagningar bland stallforetra-
dande butikschefer?

1.2 Avgransning

Studien ar som ovan namnt en fallstudie som &r avgransad till en specifik organisation
och en specifik tjanst - stallforetradande butikschef (hddanefter kallad SFB-chef). De tyd-
ligaste avgransningar som darmed har gjorts &r att det endast ingar en organisation i fall-
studien och endast en specifik tjanst studeras. Motivet till att avgrénsa studien enligt pre-
senterat, beror pa den intressanta paradox som finns i organisationen och pa den specifika
positionen. Naturligtvis hade det varit av intresse att inkludera fler positioner i studien en
jamforande analys, men det hade gjort studien alltfor tidskravande utifran den tidsram
som har begransat studien. Som framkommer av fragestéllningarna har valet av organi-
sationsledningsposition avgréansats till att innefatta organisationens HR-avdelning. HR-
avdelningen valdes for att avdelningen &r involverade i organisationens fasthallningsar-
bete. Darmed ses de kunna bidra med kompetens inom omradet. Utvalda deltagare moti-
veras och diskuteras senare i kapitel 2. Metod.

De konsekvenser som avgrénsningarna har medfort ar att resultatet som fallstudien har
genererat inte gar att generalisera till egna uppséagningar hos andra positioner inom orga-
nisationen eller till andra organisationer. Det som resultatet daremot i viss man kan gene-
raliseras till ar till resterande SFB-chefer inom organisationen. Detta eftersom studien har
bidragit med djup forstaelse for SFB-chefernas upplevelser i relation till trivsel. Mer om
fallstudiens styrkor och svagheter kommer att beréras i avsnitt 2.4.3 Kritik och alternativa
tillvagagangssatt.

1.3 Bakgrund

| detta avsnitt kommer vi mer ingdende presentera organisationen som denna fallstudie
tar utgangspunkt i och vi kommer dven att beskriva HR-avdelningen samt positionen
SFB-chef. Begreppsforklaringar kommer ocksa att klargoras.



Den valda organisationen for fallstudien &r en stor internationell butikskedja som &r verk-
sam inom detaljhandeln. Organisationen har éver hundra butiker dver hela Sverige besta-
ende av fyra regioner som innefattar omkring fyra distrikt vardera. Inom organisationen
finns Gver 1000 anstallda, som arbetar i savél butik som pa kontor och lager. Pa huvud-
kontoret i organisationen existerar en HR-avdelning bestaende av en HR-chef, en arbets-
miljospecialist, en HR-assistent och fyra HR-ansvariga som ansvarar for respektive reg-
ion i organisationen; norr, vast, 6st och syd. For tillfallet &r positionen for region syd
daremot vakant. Darmed ar det for tillfallet endast tre HR-ansvariga i organisationen. De
ansvarar for bland annat rekrytering, utbildningar, personalfragor, coachning av chefer,
drivning av nyckeltal for att skapa resultat samt utférande av exitsamtal med medarbetare
som valjer att avsluta sin anstéllning (framgick i intervju 1, 2 och 3).

SFB-chef

Diagram 1: Organisationsschema i butik

Ute i butikerna aterfinns en butikschef, en SFB-chef och flertalet medarbetare som utgor
séljare. Rollen som SFB-chef utgdr en mellanchefsposition eftersom rollen &r understélld
butikschefen, men har gemensamt ansvar for saljarna. Rollen som SFB-chef innefattar
bland annat delegering av arbetsuppgifter samt implementering och uppréatthallning av
regler, guidelines, system och rutiner i butiken. Rollen innefattar &ven kampanjplanering,
utbildning av personal samt informationsdelning. Dartill & SFB-chefen ocksa ansvarig
for daglig butiksdrift nar butikschefen inte ar narvarande.*

Organisationen har under de senaste aren upplevt en hog personalomséttning pa just post-
ionen SFB-chef, som framforallt beror pa egna uppséagningar. Till exempel upplevde reg-
ion Ost en personalomsattning pa 6ver 50% under de senaste 12 manaderna i vissa distrikt
(framgdr i intervju med HR-ansvarig for region 6st). Organisationen har ett mal att ligga
pa <18% i personalomsattning for SFB-chefer. | relation till denna siffra lagger butiks-
kedjan stora resurser pa personalutbildning for att utveckla sin personal for att framja
intern karridrutveckling. Organisationen har fler olika utbildningar som finns tillgangliga
for SFB-chefer.

Eftersom var fallstudie syftar till att studera hur SFB-cheferna har upplevt sin anstéllning
och darigenom kommit till beslutet att sdga upp sig, anser vi att ett flertal centrala begrepp
behover definieras. Det forsta begreppet som bor klargéras ar personalomsattning. Be-
greppet personalomséttning som teoretiskt begrepp kan delas upp i tva delar personal och
omsattning. Personal innefattar samtliga medlemmar i en organisation och omséttning
innebér att dessa medlemmar byts ut. Ser vi till fenomenet personalomséttning kan det

'F unktionsbeskrivning Stillforetradande Butikschef (framgick i intervju 1 och 2)



innefatta olika typer av omséttning. Inom en organisation kan medarbetare bli uppsagda
av chefen, de kan bli avskedade, de kan valja att sjalva avsluta sin anstallning, de kan bli
sjukskrivna, de kan ta tjanstledigt, bli féraldralediga och mycket mer. Aven intern for-
flyttning kan rdknas in i omsattningstalet (People Analytics 2021; Arbetsgivarverket
2020). Det andra begreppet som bor klargoras &r egen uppsagning som innebdr att upp-
ségningen ar egenforklarad samt att arbetstagaren frivilligt har valt att sdga upp sin an-
stallning (Unionen, u.d.). Vi kommer att aterkomma till olika teorier om fenomenet egen
uppsagning i kapitel 2. Teoretiska utgangspunkter. Ett tredje begrepp som spelar en cen-
tral roll i relation till fallstudien &r det engelska begreppet retention?, som vi har valt att
oversatta till fasthallning. Vi betraktar fasthallning i denna uppsats som en organisatorisk
strategi, vars syfte dr att fa medarbetare att stanna inom sin organisation. Vi ar medvetna
om att begreppet fasthallning kan ha negativ klang, men eftersom vi inte har hittat ett
béttre etablerat svenskt begrepp har vi valt att anvanda oss av begreppet fasthallning, samt
lata begreppet fasthallningsstrategi anvandas i uppsatsen.

1.4 Disposition

| ovanstaende kapitel 1. Inledning har vi beskrivit bakgrunden till studiens tema och re-
dogjort for den organisation som har ingatt i fallstudien. | nasta kapitel 2. Metod kommer
vi presentera vara ontologiska och epistemologiska utgangspunkter. Aven véar hermeneu-
tiskt inspirerade metodansats, som ar genomgaende i fallstudien, kommer att redogoras
for. Darefter kommer vald metod, som innefattar innehallsanalys av kvalitativa intervju-
transkriberingar och exitsamtal, att forklaras. | efterfoljande kapitel 3. Teoretiska ut-
gangspunkter kommer vi sedan presentera vara teoretiska utgangspunkter; ledarskap, in-
troduktion och utvecklingsmgjligheter samt arbetsmiljo, som har frambringats av inne-
héllsanalysen av exitsamtalen. Nastkommande kapitel 4. Analys utgors sedan av en analys
av fallstudiens empiriska material i relation till de teoretiska utgangspunkterna. Avslut-
ningsvis i kapitel 5. Avslutande diskussion kommer vi fora en avslutande diskussion dar
fallstudiens slutsatser och bidrag kommer att presenteras. Forslag till vidare forskning
kommer dven inkluderas i den avslutande diskussionen.

Till uppsatsen tillkommer en referenslista samt fem bilagor som omfattar 1) Exitsam-
talsmall, 2) Intervjuguide, 3) Sammanstallning av resultat fran kodning av exitsamtal, 4)
Informerat samtycke for organisationens deltagande samt 5) Informerat samtycke for in-
tervju.

2 Definitionen av retention &r “[...] the act of retaining: the state of being retained.” (Mer-
riam-Webster, u.d).



2. Metod

| detta kapitel kommer vi att presentera vara metodologiska utgangspunkter, sedan kom-
mer vi att behandla vart urval av material, beskriva utférda metoder och avslutningsvis
diskutera fallstudiens kvalitet. | kvalitetsavsnittet kommer aspekter som validitet, reliabi-
litet och generaliserbarhet att diskuteras. Fortsatt redogor vi for etiska aspekter, var roll
som forskare, konfidentialitet samt alternativa tillvagagangssatt.

2.1 Metodologiska utgangspunkter

For att introducera studiens design och metodologi har vi utgatt fran ett flertal metodolo-
giska utgangspunkter som grundar sig i var vetenskapsfilosofi. Denna syn pa varlden vill
vi redogora for, eftersom var syn speglar vilka vi ar och i vilken man vi har styrt forsk-
ningsprocessen (Fejes & Thornberg, 2019). Ontologiskt sett anser vi att verkligheten ar
foranderlig och att varje individs sanning utgor en del i en st6rre sanning. Hur ett fenomen
kan upplevas ser vi kan skilja sig at mellan individer, men tillsammans kan dessa indivi-
ders olika uppfattningar visa pa en komplett sanning. Harleder vi detta resonemang till
var utforda fallstudie kommer vi studera olika individers uppfattningar for att sedan sam-
manstélla dessa for att visa pa en storre sanning. Detta kommer vi géra genom att mala
upp en bild av hur individerna har upplevt sin organisation och sin roll i den. En annan
metodologisk utgangspunkt som har styrt var forskningsprocess ar var epistemologiska
syn pa verkligheten, det vill sdga var syn pa hur ny kunskap utvecklas. Sett till olika
teorier finns det flertalet olika diskurser som forklarar hur larande sker och vi har beslutat
att utga fran konstruktivismen (ibid.). Konstruktivismen ser kunskap som socialt konstru-
erat och varje individ konstruerar sin egen verklighet. Med andra ord innebér det att en
konstruktivistisk metodansats later deltagaren definiera sin egen verklighet och det sam-
manhang hen ingar i (Wigg Jepson, 2019).

Utover vart ontologiska och epistemologiska forhallningssatt har vi dven arbetat induktivt
och varit inspirerade av hermeneutiken som utgdér en metodansats. Westlund (2019) be-
skriver att hermeneutiken syftar till att finna mening i texter och vi anser darfor att ett till
viss del hermeneutiskt forhallningssatt kan véagleda oss i hur vi kan soka, finna och forsta
upplevelserna som beskrivs i vart empiriska material som utgor upplevelser. Dessa upp-
levelser som presenteras och de tolkningar som goérs, grundar sig i att deltagaren eller
deltagarna vid ett flertal tillfallen har bekraftat tolkningen. For att sedan synliggora ge-
mensamma tolkningar har vi latit dessa stéllas i relation till helheten. Darmed har vi in-
spirerats av den allmanna tolkningslaran som utgor en av hermeneutikens tre olika inrikt-
ningar. Valet grundar sig i att hermeneutiken inte rekommenderar en generell arbetsmo-
dell, utan later forskare utforma sitt eget tolkningsarbete med inspiration frdn metodan-
satsen. Vart metodologiska arbete kommer vi att redogora for i kommande avsnitt 2.3
Beskrivning av utford innehallsanalys. Vad forskaren dock rekommenderas att gora vid
hermeneutisk forskning &r att redogéra for sin forforstaelse. Detta har vi saledes tillampat
genom detta avsnitt dar vi har redogjort for vara metodologiska utgangspunkter.

2.2 Beskrivning och urval av material

| detta avsnitt kommer vart empiriska material och var urvalsprocess att beskrivas. Som
tidigare angivet bestar vart empiriska material av upplevelser som har studerats och ana-
lyserats utifran texter for att besvara vart syfte och vara fragestéllningar. Vart textmaterial
har utgjorts av exitsamtal med fore detta SFB-chefer samt transkriberingar fran intervjuer
vi har genomfort med HR-ansvariga i den valda organisationen. Férdelen med att studera



exitsamtal ar att de ar lampliga for att forsta hur tidigare anstallda har reflekterat dver sin
anstallning och kompatibilitet till organisationen (Eklof och Hallén, 2018). Med tanke pa
att vart empiriska material bestar av tva skilda kvalitativa material har vi materialtriangu-
lerat. Anledningen till att vi valde att kombinera ovan ndmnda kvalitativa material ar for
att kunna uppna fallstudiens syfte och samtidigt besvara fragestallningarna genom att na
HR-ansvarigas perspektiv samt tidigare SFB-chefers perspektiv. Att materialtriangulera
anser vi har gynnat fallstudien genom att det har bidragit till att forskningsamnet har kun-
nat forstas ur olika perspektiv, dar de olika resultaten sedan har kunnat jamforas med
varandra och analyseras. Arbetet har visserligen varit tidskravande for oss, men utifran
det resultat vi har funnit tycker vi att beslutet har gynnat var fallstudie. David och Sutton
(2016) beskriver samma styrkor som ndmnt, fast foér metodtriangulering.

Innan vi gar vidare for att beskriva vart empiriska material, exitsamtalen och intervju-
transkriberingarna, vill vi aven redogdra for hur fallstudiens organisation valdes ut. Att
den specifika organisationen valdes ut beror pa att en av oss har fungerat gatekeeper (pa
svenska kallat grindvakt). Det innebér att den personen har kunnat ge tilltrade till organi-
sationen (Denscombe, 2018). Grindvakten har sedan tidigare haft vetskap om organisat-
ionen och dess fasthallningsarbete samt upplevda problematik med uppsagningar pa SFB-
chefspositionen. Denna vetskap motiverade beslutet att studera just den organisationen.
Av konfidentiella skél kommer vi dock inte att delge vem det &r av oss som har haft denna
koppling och tillitsfulla relation till organisationen och dess HR-avdelning. Detta for att
skydda organisationen. Det vi daremot vill dela med oss av ar hur tacksamma vi ar éver
denna relation, eftersom den har gjort studien mgjlig att genomfora - utan relationen hade
vi inte haft tillgang till de studerade dokumenten och intervjupersonerna. Genom den re-
dogorelse vi nu har fort kan det konstateras att urvalet har innefattat ett tillganglighets-
och bekvamlighetsurval (Bryman, 2018). Vidare information om relationen och vart for-
hallningssatt till organisationen kommer berdras i avsnitt 2.4.1 Forskarrollen och etiska
dvervaganden samt i avsnitt 2.4.2 Deltagarnas konfidentialitet.

Efter att ha presenterat vara tva empiriska material 6nskar vi nu beskriva dem mer inga-
ende samt beskriva hur urvalsprocessen for respektive har sett ut. Detta kommer goras i
foljande tva avsnitt.

2.2.1 Beskrivning och urval av exitsamtal

Exitsamtalen som har utgjort ett av fallstudiens material har konstruerats av organisation-
ens fyra HR-ansvariga och de har genomforts med slumpmassigt utvalda SFB-chefer som
har sagt upp sig. Respektive HR-ansvarig har ansvarat for samtal i respektive region:
Nord, Ost, Syd och Vast. | tva av fallen har dock en HR-praktikant och en HR-chef ge-
nomfort samtalen. Anledningen till att endast utvalda SFB-chefer har genomgatt exitsam-
tal beror pa att initiativet att lata alla SFB-chefer delta implementerades forst under hosten
2021. Tidigare har enbart samtliga butikschefer fatt mojligheten att delta i exitsamtal
(framkom i intervju med HR-ansvariga). FOr att beskriva exitsamtalens format finns en
standardiserad mall bifogad (se Bilaga 1). Observera att den bifogade mallen &ven inklu-
derar de fragor som har lagts till eller tagits bort under aren. Dessa finns adderade ef-
tersom de har forekommit i de analyserade exitsamtalen. Sett till mallens struktur &r den
semistrukturerad och bestar av 20 fragor som berér den davarande SFB-chefen upplevda
trivsel pa organisationen, om hen var néjd med ledarskapet samt vad som fick personen
att vilja saga upp sig. Fragor som bland annat berdr utvecklingsmojligheter, introdukt-
ionsprocess, inflytande och 6nskade forandringar forekommer ocksa. En tydlig skillnad



som férekommer hos de studerade exitsamtalen &r att samtliga inte har blivit tillfragade
hur de har upplevt sin introduktionsprocess. 10/17 blev tillfragade. Fragans formulering
skiljer sig aven at hos de tillfragade. Sju har fatt ange en siffra mellan 1 (missnojd) och 5
(n6jd), medan resterande tre har fatt svara fritt. Som namnt har exitsamtalen genomforts
av de HR-ansvariga, men exitsamtalen har d&ven dokumenterats av intervjuaren (HR-an-
svarig) som har sammanstéllt och sammanfattat svaren som SFB-chefen har angett. Med
andra ord har exitsamtalet inte spelats in och transkriberats utan bestar endast av sam-
manstallda anteckningar. Darmed utgdr de studerade exitsamtalen ett sekundérmaterial.
Kvalitetsaspekter som berdr exitsamtalen som sekundérmaterial diskuteras vidare i av-
snitt 2.4 Reflektion kring fallstudiens kvalitet. Sett till hur organisationen sedan lagrar
exitsamtalen, sparas de i olika mappar utefter tillnérande region samt utifran om samtalet
har berdrt en tidigare butikschef eller SFB-chef.

Urvalet av de SFB-chefs-exitsamtal som har studerats i denna fallstudie omfattar det to-
tala antalet som ar 17, dar varje exitsamtal bestar av ungefar tre sidor med fragor och svar.
Dessa har utforts mellan aren 2015 och 2021 och de harstammar fran organisationens
samtliga regioner. Eftersom urvalet utgor det totala antalet har vi studerat den totala SFB-
chefs-populationen som har funnits tillganglig inom organisationen (Nationalencyklo-
pedin, u.d). Den totala populationen i detta sammanhang ar darmed alla 17 SFB-chefs-
exitsamtal. Det utgdr darmed inte den totala population SFB-chefer som har valt att sdga
upp sig fran organisationen under samma period (mellan aren 2015 och 2021), vilket var
177. Urvalet exitsamtal som vi har analyserat har sammanstéllts i tabell 1 som ér tillgang-
lig nedan. Den visar fordelningen mellan regionerna och vem pa HR-avdelningen som
har genomfort samtalet. Tabellen visar dven hur lange den fore detta SFB-chefen har varit
anstalld. De utméarkande skillnaderna som forekommer ar att fran region vast aterfinns
endast tva exitsamtal. Hos de andra regionerna forekommer det fem stycken fran region
syd, fyra stycken fran region st och sex stycken fran region nord. Vad som ocksa syn-
liggors i tabellen &r att fem av exitsamtalen omfattar SFB-chefer som har varit anstallda
i mindre &n ett ar. Resterande har varit anstallda i mer an ett ar: antingen mellan ett och
tre ar eller lagre an fem ar. Fran tabellen framgar det dven att tre SFB-chefer har rekryte-
rats internt. Valet att inte presentera konsfordelningen eller artal for uppsagning framgar
i avsnitt 2.3.2. Deltagarnas konfidentialitet.

Exitsam- | Antal ar pa [Organi- | Arbetat i Exitsamtal genom- | Pseudo-
tal sationen] region fort av nym
1 Mellan 1-3 ar Syd HR-ansvarig Syd EX1-S
2 Mellan 1-3 ar Syd HR-ansvarig Syd EX2-S
3 Mellan 1-3 ar Syd HR-ansvarig Syd EX3-S
<5 ar Syd HR-chef EX4-S
5 >1ar Syd HR-praktikant EX5-S
6 <5 ar Vst HR-ansvarig Vast | EX6-V
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7 Mellan 1-3ar, fdsal- | Vast HR-ansvarig Vast | EX7-V
jare

8 Mellan 1-3 ar, fd sal- | Ost HR-ansvarig Ost EX8-O
jare

9 Mellan 1-3 ar Ost HR-ansvarig Ost EX9-O

10 Mellan 1-3 ar, fd sal- | Ost HR-ansvarig Ost EX10-O
jare

11 Mellan 1-3 ar Ost HR-ansvarig Ost EX11-O

12 >1ar Nord HR-ansvarig Nord | EX12-N

13 >1ar Nord HR-ansvarig Nord | EX13-N

14 <5 ar Nord HR-ansvarig Nord | EX14-N

15 >1ar Nord HR-ansvarig Nord | EX15-N

16 <5 ar Nord HR-ansvarig Nord | EX16-N

17 >1ar Nord HR-ansvarig Nord | EX17-N

Tabell 1: Sammanstallning av deltagande i exitsamtal

2.2.2 Beskrivning och urval av intervjupersoner

Som presenterat valde vi att lata fallstudien besta av ett ytterligare material utéver ex-
itsamtalen. Detta utgors av intervjutranskriberingar fran tre genomférda intervjuer med
de HR-ansvariga fran respektive region: vast, nord och 6st. Anledningen till att en fjarde
fran region syd inte intervjuades berodde pa att positionen var vakant nér intervjuerna
holls. Syftet att intervjua dessa HR-ansvariga var att ta del av deras tolkningar av SFB-
chefers egna uppsagningar samt synliggéra organisationens fasthallningsarbete. Intervju-
erna syftade aven till att identifiera regionala skillnader i uppfattning eller organisatoriskt
arbete. Intervjupersonerna presenteras i nedanstaende tabell 2.

Intervju Position Region Pseudonym
1 HR-ansvarig Vst HR-V
2 HR-ansvarig Nord HR-N
3 HR-ansvarig Ost HR-O

Tabell 2: Sammanstéllning av deltagande i intervju

Urvalet av HR-personerna grundar sig i den syftesformulering som presenterades ovan,
men beslutet motiverades dven av Alvessons (2011) tva intervjuprinciper. Dessa &r stra-
van efter ett representativt urval och ett kvalitetsurval. Att urvalet &r representativt inne-
bér att variationen av intervjupersoner ska vara heltdckande och representera det fenomen




som avses studeras, i forekommande fall HR-ansvarigas syn pa SFB-chefernas egna upp-
sagningar och organisationens fasthallningsarbete. Darmed intervjuades samtliga region-
ansvariga HR-personer som fanns tillgéangliga. Region syd uteblev dock som tidigare for-
klarat. Ett kvalitetsurval & andra sidan, innebar att intervjupersonerna forvantas medfora
nagot specifikt till studien. Deras upplevelser ska darmed vara av sarskild betydelse for
studien. Att intervjua HR-ansvariga sag vi skulle kunna bidra med relevant och rik in-
formation i relation till exitsamtalen och fallstudiens syfte och fragestéllningar. Med
andra ord sag vi att de HR-ansvarigas upplevelser skulle kunna forbattra fallstudiens in-
nehall genom att férmedla organisationens syn pa forskningsamnet. Sammantaget kan vi
konstatera att urvalet av intervjupersoner utgor ett sa kallat malstyrt eller andamalsmass-
igt urval, eftersom urvalet ar strategiskt utvalt och relevant for fallstudiens syfte och fra-
gestallningar (Bryman, 2018). Vi har darigenom tillampat ett subjektivt urval som kan
beskrivas som “ett relativt litet antal personer som avsiktligt har valts ut” (Denscombe,
2018:67).

2.3 Beskrivning av utford innehallsanalys

Var metod som har anvants for att genomfora fallstudien har innefattat en innehallsanalys
av vara tva olika material: exitsamtalen med tidigare SFB-chefer samt intervjutranskribe-
ringarna fran intervjuerna med organisationens tre HR-ansvariga. Beslutet att lata vald
metod utgoéra en innehallsanalys grundar sig i vara metodologiska utgangspunkter med
inspiration av hermeneutiken och fallstudiens syfte och fragestallningar.

Utifran hermeneutikens riktlinjer ar text det mest lampliga empiriska materialet som bor
studeras och i det arbetet forvantas forskaren strava efter att forsta vad texten handlar om
(Westlund, 2019). Att darfor anvanda innehallsanalys som metod méjliggor att “dolda”
sidor av det som kommuniceras genom text kan avslojas. Oavsett vad forfattaren till tex-
ten hade for avsikt nar texten producerades, kan texten innehalla oavsiktliga budskap.
Vad som ocksa motiverar innehallsanalys som metod &r att metoden &r tydlig och enkelt
kan upprepas av andra forskare. Metoden &r dven lamplig vid texter som ar enkla, direkta
och patagliga (Denscombe, 2018). Utifran denna redogorelse ansag vi att metoden kunde
utgora en effektiv metod for var kodning och analys av exitsamtalen samt intervju-
transkriberingarna. En svaghet med metoden innehallsanalys &r dock att forskaren kan
riskera att lyfta ut textens delar och deras betydelse fran helheten. For att minimera den
risken har vi arbetat aktivt med var medvetenhet och darmed varit uppmarksamma pa
vara tolkningar. En annan risk med metoden &r att innehallsanalysen kan begransa maj-
ligheten till hantering av underforstddda meningar och forfattarens intentioner (ibid.).
Syftet med exitsamtalen gar i linje med syftet med var tolkning, att ta reda pa orsaker till
egna uppsagningar. Vi ar darmed inforstadda med intentionen av den som héll i exitsam-
talet. Vi har dessutom forsokt vara medvetna och reflektera kring vad den fore detta SFB-
chefen menar under samtalet. Vi kan dessutom se kopplingar mellan innehallsanalys och
hermeneutiken eftersom bada syftar till att forsta ett fenomen genom att synliggora olika
bestandsdelar och deras relation till helheten.

2.3.1 Kodning av exitsamtal

Som tidigare beskrivet har 17 olika exitsamtal utgjort vart ena material som har ingatt i
innehallsanalysen. Detta material har kodats i syfte att koppla samman olika textstycken
som antingen liknar varandra eller skiljer sig at. Dessa textstycken har sedan kategorise-
rats som olika koder. Dessa textstycken kan utgora nyckelord, fraser eller teman. Genom
detta kodningsarbete har exitsamtalens innehall och koder darefter analyserats, vilket har



bidragit till nya insikter. Detta kodningsarbete &r inspirerat av David och Sutton (2016).
Utover David och Suttons rekommendationer har kodningsarbetet designats utifran vara
metodologiska utgangspunkter med inspiration fran hermeneutiken samt fallstudiens
syfte och fragestallningar. Vi soker exempelvis forsta vad exitsamtalen handlar om och
hur den specifika kontexten har paverkat skapandet. For att lyckas med detta har vi under
vart tolkningsarbete behovt vara noggranna och reflexiva. Detta for att tolkningarna inte
ska bli naiva och felaktiga. For att ocksa forsakra oss om att vi har tolkat de tidigare SFB-
chefernas upplevelser korrekt har vi utifran hermeneutikens rekommendationer ocksa for-
djupat oss i vara tolkningar, beprévat dem och déarefter kritiskt granskat dem. Detta har
gjorts genom att vi har jamfort specifika uttalanden med andra delar i exitsamtalet samt
jamfort med de andra exitsamtalen som har ingatt i vart empiriska material. Malet har
darmed blivit att finna samstammighet mellan olika delar i exitsamtalen i relation till hel-
heten. Detta genomfdrda tolkningsarbete &r i enlighet med hermeneutikens allménna tolk-
ningslara vilket medfor att vara tolkningar kan anses rimliga. Utéver kodningsarbetets
mal &r det dven av stor betydelse att vi argumenterar for vara tolkningar och vart analys-
arbete. Detta for att uppsatsens lasare ska kunna instamma med vara slutsatser (Westlund,
2019). Det kommer goras fortsattningsvis néar kodningsarbetet presenteras samt i kapitel
4 Analys.

Kodningsarbetet av exitsamtalen planerades noga. For att identifiera samstammighet i
relation till specifika upplevelser utformade vi en tabell dar vi skulle kunna infoga ytt-
ringar under olika teman. Dessa teman kom att bli 1) asikter om upplevd introduktion; 2)
positiva asikter om arbetet som berdr arbetsbelastning, utvecklingsmajligheter, hand-
lingsutrymme och arbetsuppgifter; 3) negativa asikter om arbetet som beror arbetsbelast-
ning, utvecklingsmojligheter, handlingsutrymme och arbetsuppgifter; 4) anledningen till
att SFB-chefen valt att sdga upp sig samt 5) om den fore detta SFB-chefen kan ténka sig
att arbeta inom organisationen i framtiden. Att vi bestamde oss for att koda tematiskt och
anvanda dessa fem specifika kategorier beror pa att vi tidigt laste igenom exitsamtalen
oversiktligt. Detta lasningsarbete syftade till att vi skulle bli inforstadda i samtalsmallar-
nas upplagg samt induktivt finna gemensamma dévergripande teman som gick i linje med
forskningsfragan och vara forkunskaper om organisationen. Dessa teman som blev kate-
gorierna kom att utgora vara axiala koder, eftersom de &r ett resultat av vad vi har upp-
fattat som centrala teman infor vart analysarbete (David & Sutton, 2016). | relation till
vart induktiva kodningsarbete har vi under tiden arbetat aktivt med var medvetenhet och
var reflexivitet. Detta for att minimera risken for att mangfalden skulle kunna reduceras
och darigenom resultera i missvisande tolkningar. Att arbeta reflexivt pa sa vis ar nagot
vi har tagit med oss utifran David och Suttons (ibid.) rekommendation att lata innehalls-
analysen utgoras av ett sociologiskt kodningsarbete som syftar till att finna bakomlig-
gande gemensamma drag i relation till valda axiala koder. Nedan &r ett exempel pa hur
vart kodningsarbete av exitsamtalen har sett ut.

Citat fran exitsamtal Kodning

“Den forsta tiden larde jag mig absolut ingenting — jag har kant Missndjd med
och kénner att jag i jamforelse med andra [SFB-chefer] i distriktet | introduktion

inte kan nigonting [...]”
- EX7-V
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“Man blev kastad in, det blev inte som det var beskrivet under in-
tervjun.

Jag har sjélv inga problem med detta men det klart att fa en ordent-

lig upplarning frén borjan hade varit att rekommendera |...]”
- EX1-S

“Fick se min introplan men den foljdes inte upp.”
- EX11-0

Tabell 3: Exempel pa kodning av exitsamtal

Sammanstallningen av vart fullstandiga kodningsarbete finns bifogat (se Bilaga 3). Dar
framkommer det vilka induktiva upptéckter vi har gjort under kodningsprocessen samt
vilka storre tre kategorier dessa upplevelser sedan har ingatt i. Det framkommer dock inte
vilken fore detta SFB-chef som har tyckt vad, utan enbart antal anges. Beslutet grundar
sig i att vi inte syftar till att visa pa en enskild SFB-chefs motivering till sin egen uppség-
ning, utan vi vill analysera exitsamtalen som en helhet, for att finna likheter och skillna-
der. Detta beslut ar i enlighet med var hermeneutiskt inspirerade metodansats.

Under kodningsarbetet har inga utméarkande regionala skillnader upptéckts. Exempelvis
har foljande anledningar till egna uppségningar framkommit, oavsett regional tillhdrighet.
Dessa ar bland annat ett nytt jobb, pabdrjande av studier eller ej erbjuden 6nskad tjanst i
organisationen (se Bilaga 3). Vad som ocksa forekommer i sammanstallningen &r att de
fore detta SFB-cheferna uttrycker ett missnoje utifran upplevelser som berdr ett bristande
ledarskap, en bristande introduktionsprocess samt en ohélsosam arbetsmilj0. Detta trots
att 16/17 meddelar att de kan tanka sig att atervanda till arbetsplatsen i framtiden (se
Bilaga 3). Dessa fynd ser vi kan ligga till grund for deras uppsagningar och kommer dar-
med inga i vara tre storre kategorier: 1) Ledarskap i organisationen, 2) Stallforetradande
butikschefers introduktion och utvecklingsmojligheter samt 3) Arbetsmiljo och team-
kansla. Dessa kategorier kom att paverka utformandet av var anvanda intervjuguide och
kategorierna kom ocksa att fungera som disposition for fallstudiens analyskapitel (se ka-
pitel 4. Analys). | utgangspunkt fran detta kan vi konstatera att dessa kategorier blev vara
slutgiltiga axiala koder. Konsekvensen beror pa att dessa synliggjorda kategorier, enligt
0ss, kom att utgdra det mest intressanta att behandla i relation till fallstudiens syfte och
fragestallningar.

2.3.2 Genomfdrande och kodning av intervjuer

Innehallsanalysen av vart andra material, intervjuerna med de HR-ansvariga, har kodats
och analyserats utifran de kategorier som synliggjordes genom analysen av exitsamtalen.
Dessa medforde att var intervjuguide kom att formuleras for att ta reda pa om organisat-
ionens HR-ansvariga skulle spegla eller avvika fran de fore detta SFB-chefernas upple-
velser. Eftersom en av vara fragestallningar aven syftar till att synliggdra organisationens
fasthallningsstrategier i relation till SFB-chefer formulerades &ven intervjuguiden for att
ge svar pa fragan. | utgangspunkt fran Denscombe (2018) kunde vara intervjuer samman-
lagt generera fordjupad forstaelse och insikt i komplexa organisatoriska fenomen som
berérde kanslor, uppfattningar och erfarenheter. Genom intervjuerna besvarades dven
fallstudiens syfte och fragestallningar (Denscombe, 2018).
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Eftersom var innehallsanalys av intervjutranskriberingarna liksom exitsamtalen skulle
kvalitativa bidrog det till att strukturen i var intervjuguide blev semistrukturerad (se Bi-
laga 2). Beslutet grundar sig i de strukturrekommendationer som Denscombe (2018) och
Bryman (2018) anger for kvalitativa intervjuguider. De menar att en kvalitativ intervju-
guide bor vara mer at det ostrukturerade hallet, for att intervjupersonerna ska fa mojlighet
att uttrycka sig fritt. En sadan intervjuguide resulterar i ett kvalitativt material. Det som
en hart strukturerad intervjuguide i stallet resulterar i ar ett kvantitativt material. Om in-
tervjuguiden daremot blir semistrukturerad uppkommer ett kvalitativt material som kan
visa pa kvantitativa skillnader. Ett sadant material sag vi som fordelaktigt for var fallstu-
die utifran dess syfte och fragestallningar. Vad som ocksa motiverade var semistrukture-
rade intervjuguide var att strukturen l&t oss styra intervjun tematiskt, men samtidigt opp-
nade upp for ovéantade vandningar (Alvesson, 2011:62-63; Denscombe, 2018). De teman
som ingick i intervjuguiden var 1) rollen som SFB-chef, 2) personalutbildning av SFB-
chefer, 3) Talangutbildningen, 4) Personalomséttning - egna uppsagningar och 5) Ex-
itsamtalen. Dessa teman synliggdrs i intervjuguiden (se Bilaga 2). De var inspirerade av
de kategorier som exitsamtalen mynnade ut i.

Bortsett fran den tematiska strukturen lat vi aven intervjuguiden vara disponerad pa ett
satt som skulle framja en trivsam intervjumiljo. Darmed It vi intervjuguidens uppléagg
paverkas av hur latt eller svart ett tema kunde upplevas att beréra. Beslutet grundade sig
i Alvessons (2011) rekommendation att Iata ordningen av teman och fragor struktureras
utifran vad som ar enkelt att prata om. Konsekvensen blir att en trygg miljo etableras vid
intervjuns borjan vilket medfor att mer komplexa och eventuellt k&nsliga teman kan be-
handlas senare. Utdver intervjuns struktur formulerades dven fradgorna utifran intervju-
personernas karaktar, for att en &mnesbaserad tankeverksamhet skulle uppsta utan att in-
tervjupersonen var alltfor medveten om det (ibid.). Rent konkret innebar det att vi valde
att inte anvande oss av HR-relaterade begrepp som onboarding och talent management.
| stallet formulerade vi oss annorlunda. Exempelvis 16d en av vara fragor pa foljande vis:
“Hur satsar ni pa att utbilda era stéllforetrddande butikschefer?”. Denna fraga berdrde
talent management, utan att begreppet forekom i fragan. Infor intervjuerna beslutade vi
oss aven for att en av oss skulle intervjua och den andra skulle ta anteckningar pa det
verbala och icke-verbala som formedlades. Valet grundade sig i att den av 0ss som inte
utgjort grindvakt holl i intervjuerna. Detta eftersom all information som férmedlades
skulle anpassas till mottagaren, som for oss blev personen med mindre forforstaelse for
organisationen och for intervjupersonernas arbete. Pa sa vis skulle enligt oss fler relevanta
foljdfragor kunna komma att stallas. Intervjuguiden formades aven for att hinnas med
under en timma.

Gar vi vidare fran intervjuernas struktur till att behandla intervjusituationen togs beslutet
att genomfora intervjuerna digitalt genom videosamtal med hjalp av det digitala kommu-
nikationsverktyget Microsoft Teams. Valet att utfora intervjun digitalt grundar sig i att
ingen transport till specifik intervjuplats blev nédvandig. Dessutom sag vi att en egenvald
intervjuplats kunde 6ka chansen att hitta en intervjutid som kunde passa bade intervju-
personerna och oss. Detta eftersom vi alla befann oss pa skilda geografiska platser i lan-
det. Dartill sag vi att beslutet kunde resulterade i att samtliga valde en lugn och tyst plats
som upplevdes trivsam. En annan fordel som vara digitala intervjuer bidrag till var att
Microsoft Teams mojliggjorde inspelning av samtalet, inklusive ljud och bild. For att for-
tydliga spelades intervjuerna in efter givet samtycke. Att inkludera video i inspelningen
sag vi som betydande for att i efterhand kunna ta del av det kroppssprak som existerade
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under intervjun. Detta eftersom det kan férmedla information utover det verbala som sags
(Cohen et al., 2018). Videofunktionen ansag vi aven bidrog till en mer trivsam intervju-
atmosfar, eftersom vi tillats se varandra under intervjun.

Né&r samtliga tre intervjuer hade forts, transkriberades videoinspelning for att mojliggéra
en noggrann innehallsanalys (Bryman, 2018:577). Intervjuerna transkriberades ordagrant
med undantag for vissa ljud som exempelvis “eh”, “ah” och “hm”. Beslutet att transkri-
bera ordagrant motiverades av att vi 6nskade kunna ta del av citat i efterhand samt pre-
sentera primarkallornas uttalanden korrekt. Under det efterkommande kodningsarbete
kunde vi dessutom spela upp ljudfilerna igen om behov fanns. Exempel pa ett behov hade
kunnat vara om intervjupersonen hade skarmdelat under intervjun. Sett till vart kodnings-
arbete har det fungerat pa liknande satt som for exitsamtalen, men for intervjutranskribe-
ringarna formulerades i stallet deduktiva teman utifran det resultat som exitsamtalen ge-
nererade. Dessa kompletterades dock med andra teman som fragestallningarna uppmunt-
rade till. Sammanlagda teman kom att bli introduktionsprocessen, egna uppsagningar pa
SFB-chefspositionen, internt samarbete, exitsamtal, ledarskap samt arbetsmiljo. Till skill-
nad fran kodningsarbetet av exitsamtal, markerades har dven citat i relation till namnda
teman. Darefter sammanstélldes koderna som utgjorde de mest betydande uttalandena
under respektive tema i ett dokument. Pa sa vis synliggjordes de HR-ansvarigas upple-
velser och det framkom tydligt om de holl med varandra eller inte. Resultatet fran kod-
ningsarbetet kommer presenteras i kapitel 4. Analys.

2.4 Reflektion kring fallstudiens kvalitet

Som ovan presenterat har vi redogjort for vart metodologiska arbete, urvalsprocessen
samt bearbetningen av vart empiriska material. | detta avsnitt kommer vi nu att behandla
fallstudiens kvalitet i relation till validitet och reliabilitet, forskarrollen, konfidentialitet
och andra etiska dvervaganden. Avslutningsvis kommer en kritisk diskussion att foras dar
vi darutéver kommer att reflektera 6ver alternativa tillvagagangssatt.

Att utfora en forskningsstudie av god kvalitet som uppnar de etiska standarder som for-
vantas av forskaren ar en viktig del i att vara forskare. Det innebdr att forskaren bor re-
flektera Over sina val och etiska konsekvenser under hela forskningsprocessen
(Denscombe, 2018). For att det ska uppnas har vi under fallstudiens gang standigt disku-
terat olika tillvagagangssatt for att de mest fordelaktiga besluten ska kunna tas. Vi har
aven aktivt reflekterat 6ver vara val och vilka konsekvenser valen skulle medféra. Denna
reflektion har och kommer presenteras transparent i uppsatsen. Detta for att formedla en
tillforlitlig uppsats. Materialet kommer dven presenteras representativt, for att en balans
mellan materialets innehall ska finnas. Dartill har vi stravat efter att forskningsfragan ska
besvaras och syftet ska uppfyllas. Detta for att forskningen ska vara valid och reliabel. Vi
har dven reflekterat dver vara forkunskaper, ontologiska och epistemologiska utgangs-
punkter samt eventuella férvantningar for att datamaterialet ska bli tillforlitligt och inte
vilseledande (David & Sutton, 2016). Dartill har vi arbetat for att fallstudien ska vara
originell och bidra med nya kunskaper till forskningsféltet liksom for organisationen.
Detta har gjorts genom studiens resultat berér den specifika organisatoriska kontexten
och forser forskningsfaltet med adderande kunskap géllande organisatorisk trivsel i relat-
ion till egna uppséagningar. Samtidigt har vi under studiens gang dven sokt spegla existe-
rande forskning for att pa sa vis ocksa bidra till konsensus och starkta teorier i forskar-
samhéllet (Allwood & Erikson, 2017).
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En av de framsta kvalitetsaspekterna som vi 6nskar diskutera ar var fallstudies generali-
serbarhet och darmed anvandbarhet. Eftersom var genomforda studie ar en fallstudie som
fokuserar pa en specifik organisation innebar det att studiens resultat och analys endast
gar att applicera pa organisationen som har studerats. Med andra ord, ar generaliserbar-
heten 1ag. Dock, anser vi att de slutsatser som dras i viss man skulle kunna vara generali-
serbara inom den specifika butiksbranschen, eftersom temana som behandlas &r fenomen
som dven existerar inom andra organisationer; &ven om fenomenen kan se olika ut i olika
kontext. Vi ser dven att var fallstudie skulle kunna vara generaliserbar i den man att forsk-
ningen skulle kunna inspirera till diskussion och reflektion hos andra organisationer som
kanner igen sig eller dnskar motarbeta andelen egna uppsagningar.

Att se till olika kvalitetsaspekter som validitet och reliabilitet, som harstammar fran den
kvantitativa forskningen, ar viktigt for utan hog grad av dessa kan forskningen inte klassas
som tillforlitlig och inte heller anvandbar (Bryman, 2018). Manga forskare menar dock
att kvalitativa studier ska bedoémas och vérderas utifran andra kriterier an reliabilitet och
validitet. | stallet rekommenderas begreppen trovardighet, overforbarhet, palitlighet och
mojlighet att styrka och bekréfta (Bryman, 2018; Denscombe, 2018). Vi anser dock att
val av begrepp inte ar det viktigaste, utan vad som spelar roll ar huruvida vi reflekterar
over var studies kvalitet. Darmed kommer vi anvanda oss av de begrepp vi anser lampliga.
Dessa utgor validitet, reliabilitet, generaliserbarhet och tillforlitlighet.

Utgar vi fran validitet kan det begreppet delas in i tva typer: intern och extern validitet.
Intern validitet syftar till hur val datamaterialet speglar kéllans upplevelser och dverty-
gelser. Extern validitet, dven kallat generaliserbarhet, syftar till huruvida data som pre-
senteras speglar den storre varlden (Bryman, 2018). Sett till reliabilitet, det vill sdga om
resultatet av matinstrumentet ar tillforlitligt, sa spelar dven det in pa forskningens karaktar
och kvalitet. | kvalitativ forskning kan inte matinstrumenten som anvands utvérderas i
den man som kvantitativa matinstrument kan, men de kan utvarderas. Exempelvis gar det
att utfora ett forarbete som hjélper forskaren att utvardera sina beslut om metod. (David
& Sutton, 2016). Vart forarbete har utgjorts av den forforstaelse som grindvakten har haft
om organisationen och dess problematik. Det har exempelvis funnits en vetskap om fore-
komsten av organisationens exitsamtal sedan tidigare. Att darmed utféra en innehallsana-
lys sag vi som fordelaktigt med tanke pa att exitsamtalen utgor en enklare sammanfattning
i text.

Ser vi till fallstudiens tillforlitlighet har vart induktiva arbetssatt framjat tillforlitligheten.
Detta grundar sig i att studiens deltagare har givits mer frihet och inflytande 6ver materi-
alet som har samlats in. | vart priméarmaterial tillats de HR-ansvariga uttrycka sina tankar,
upplevelser och asikter fritt i relation till satta teman och for vart sekundarmaterial som
har utgjorts av exitsamtalen, har vart induktiva arbetssétt Itit den angivna informationen
tala for sig sjalv och vagleda oss i var tolkningsprocess. Exitsamtalen har med andra ord
inte filtrerats utifran deduktiva teorier eller hypoteser (ibid.; Cohen et al., 2018). Vad som
daremot har begransat tillforlitligheten trots vart induktiva arbetssétt, ar att exitsamtalen
utgor ett sekundéarmaterial. Det innebar att vi inte har haft mojligheten att formulera egna
fragor till de tidigare SFB-cheferna. Inte heller transkriberades intervjumaterialet av de
HR-ansvariga. Hade materialet transkriberats hade materialet utgjort ett primérmaterial,
vilket hade stéarkt de studerade exitsamtalens tillforlitlighet.
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Ytterligare en aspekt som berdr fallstudiens tillforlitlighet utgor var tolkningsprocess som
ar ett resultat av hur vi har forstatt vart material och forstatt vilken sanning den bekréftar
eller visar pa. Inom kvalitativ forskning har forskare tidigare anklagats for snedvridning
och icke sanningsenlig forskning for att det inte gar att studera materialet objektivt. Det
som da blir viktigt att visa pa ar transparens och forskningens harkomst. Det beror saval
insamlingsmetod samt vilka erfarenheter och andra faktorer som kan ha paverkat data-
materialet. | praktiken innebar det att kvalitativt material &r svarare att klassificera som
sant, eftersom den anvanda metodens reliabilitet paverkar materialets tillforlitlighet (Da-
vid & Sutton, 2016).

Sett till vart sekundarmaterial har de HR-ansvariga samlat in materialet. Eftersom vi dér-
med inte har haft kontroll 6ver insamlingsprocessen kan vi inte visa pa materialets tillfor-
litlighet. Med andra ord vet vi inte hur exitsamtalsmallen eller intervjuaren i den satta
kontexten har paverkat intervjupersonen och det utvunna materialet. Med tanke pa att
intervjuaren sedan har sammanstallt intervjuanteckningarna innebér det att det situation-
ella primarmaterialet har filtrerats av intervjuaren - den HR-ansvariga. Darmed kan vi
inte garantera att vara tolkningar av exitsamtalen ar 100% tillforlitliga. Nasta fraga blir
da: gor det materialet mindre sann? Inte nédvandigtvis. Intervjupersonen kan namligen
ha lyckats formedla tillforlitlig information. Visserligen kan det ha funnits en eventuell
beroendestéllning mellan intervjuare och intervjuperson, med tanke pa att SFB-chefen
mojligtvis Onskar bevara en god relation till organisationen. Det kan vi dock inte garan-
tera. Intervjusituationen behover inte ha paverkats av en eventuell beroendestéllning,
istallet kan situationen ha upplevts som betryggande eftersom HR-avdelningen har bjudit
in till samtal for att organisationen ska kunna lara av sina tidigare anstallda. I relation till
vart metodologiska arbete av sekundarmaterialet har vi valt att lita pa materialet. Beslutet
grundar sig i att intervjuerna inte har hallits av narmsta chef, utan av HR. Darmed kan
beroendestéllningen tankas minska och deras mal med exitsamtalen kan ses som det-
samma som vart syfte med vart kodningsarbete av exitsamtalen. Det starker tillforlitlig-
heten.

Ser vi till tillforlitligheten av vart intervjumaterial utgor materialet ett primardata och det
starker dess tillforlitlighet, utifran vad vi har forklarat ovan. Genom att intervjuerna dess-
utom har transkriberats i efterhand har samtliga uttalanden forblivit intakta, utan att de
skulle ha formulerats om. Vad som daremot ar viktigt att betona ar att intervjumaterialet
utgor ett resultat av det sociala samspel som funnits under intervjun. Detta samspel har
paverkats av den situationsspecifika kontexten som innefattar deltagarnas sinnesstam-
ning, eventuell maktordning, rumslig tillvaro, eventuell digital upplevelse, intervjugui-
dens utformning samt tiden som utgor intervjun. Att som intervjuare inte heller lata ett
visst perspektiv dominera under intervjun blir viktigt. Det maste finnas en balans och
intervjupersonen maste ges det utrymme hen behover for att kunna uttrycka sig fritt (Al-
vesson, 2011). Det ar darfor vi valde att genomfdra semistrukturerade intervjuer, for att
lata intervjupersonerna fa utrymme att uttrycka sig fritt men att syftet med intervjuerna
fortfarande uppnas, vilket Lantz (2013) namner som en viktig etisk aspekt gallande inter-
vjuer. Vart syfte med intervjuerna har som tidigare presenterats varit att na HR-ansvarigas
syn och upplevelse av egna uppsagningar hos SFB-chefer i organisationen och vi ville ge
dem utrymme att uttrycka sina upplevelser samtidigt som vi ville beréra teman som fram-
kommit i kodningen av exitsamtalen.
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2.4.1 Forskarrollen och etiska 6vervaganden

Nar en forskare ska forska pa ett amne motiveras forskaren till att reflektera 6ver sin roll
och hur hen paverkar forskningen och dess resultat. Att dven se till etiska Gvervaganden
ar viktigt for att forskningen ska vara etisk (Denscombe, 2018). | vart arbete har vi forsokt
folja och uppfylla de olika riktlinjer som finns tillgangliga i metodlitteratur. Denscombe
(2018) belyser vidare bland annat att forskaren i framfor allt kvalitativ forskning &r be-
tydligt narvarande i forskningsprocessen och darmed paverkar resultatet. Med tanke pa
denna narvaro rekommenderar Denscombe att forskaren bor reflektera éver sitt forhall-
ningssatt till forskningen samt vara transparent i sitt rapportskrivande. Andra riktlinjer,
inklusive en riktlinje som beror forskarrollen, som finns tillgangliga erbjuder Kvale och
Brinkmann (2014). Aven dessa riktlinjer har vi forsokt efterfolja. De riktlinjer som for-
fattarna presenterar forklarar de &r av etisk karaktar och innefattar fyra skilda riktlinjer
som ber0r intervjuundersokningar. Den forsta innefattar vikten av ett informerat sam-
tycke, den andra belyser konfidentialitet, den tredje beror forskningens konsekvenser och
den fjarde innefattar forskarens roll. Dessa ndmnda etiska riktlinjer betraktas som redskap
och forvantas anpassas utefter kontexten. For att uppna forsta riktlinjen utformade vi tva
informerade samtycken, dér det ena berdrde organisationens deltagande och det andra
behandlade organisationens intervjudeltagare. Syftet med ett informerat samtycke &r att
lata deltagaren bli inforstadd i studiens syfte samt klargora for deltagaren att deltagandet
i studien ar frivilligt (ibid; Olsson & Sérensen, 2011). Vara tva informerade samtycken
(se Bilaga 4 och 5) skickade vi ut i borjan av urvalsprocessen for att organisationens del-
tagande samt intervjupersonernas deltagande skulle sékerstéllas. Med andra ord agerade
vi proaktivt for att minimera eventuella fragetecken. For att sakerstalla intervjupersonens
medvetenhet om studien inledde vi &ven varje intervju med att aterigen informera den
medverkande om uppsatsens syfte samt om dess frivilliga medverkande.

Sett till Kvale och Brinkmanns (2014) andra riktlinje som ber6r konfidentialitet kommer
vart forhallningssatt i relation till det behandlas i nastkommande avsnitt 2.4.2 Deltagar-
nas konfidentialitet. Kort forklarat innebar konfidentialitet att inte avsléja information
eller data som skulle kunna harledas till personliga uppgifter som namn eller organisation
(ibid.).

Den tredje riktlinjen som Kvale och Brinkmann (2014) menar fokuserar pa forskningens
konsekvenser har vi arbetat aktivt med for att ta beslut rérande vilken information som
kan delges eller bor pseudonymiseras alternativt inte forekomma alls. Var reflektion har
darmed inneburit diskussioner géllande potentiella konsekvenser av foreslagna val i re-
lation till stravan att formedla sd mycket betydelsefull information som majligt. Att stan-
digt reflektera 6ver sadana fragor ar centralt for att minimera risken att deltagarna skadas
av studien (ibid.). Ett exempel som visar pa hur vi har varit reflexiva ar att vi under inter-
vjuerna var uppmarksamma pa hur intervjupersonerna reagerade pa de fragor som stall-
des. Skulle intervjupersonen uppleva fragan som obekvam, var vi beredda pa att omfor-
mulera oss alternativt ga vidare i intervjun. | det informerade samtycket framkom denna
information for att intervjupersonen skulle vara medveten om att hen kunde ta tillbaka
sitt samtycke narhelst under intervjun samt vélja att avsta fran séarskilda fragor.

Den fjarde och sista riktlinjen vi har efterfoljt handlar om forskarrollen, som vi berérde
inledningsvis i detta avsnitt. Att agera moraliskt och etisk som forskare spelar en central
roll for att en god kvalitet ska sakerstallas (ibid.). Eftersom vi har varit tva personer som
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har designat och utfort var fallstudie ser vi att det skulle kunna stérka forskningens kva-
litet, eftersom det mojliggor utrymme for ifragasattande, kritik, diskussion samt reflekt-
ion. D&rmed ser vi att en gemensam forskningsprocess i stallet for en individuell kan vara
mer fordelaktig for den utforda studiens kvalitet.

Sammantaget utifran de fyra riktlinjerna samt Denscombes (2018) bidrag gallande rollen
som forskare har vi i vart uppsatsarbete arbetat aktivt med vart reflexiva och etiska for-
hallningssatt for att framja god forskningskvalitet. Det vi avslutningsvis vill betona &r att
stravan efter att na ett saval valitt som reliabelt resultat utgor det ideala malet, men vart
att notera dr att det alltid finns komponenter som kan tankas paverka det empiriska materi-
alet och resultatet det genom analysarbetet genererat. For var del har vi utgjort huvud-
komponenten i vart metodologiska arbete och darmed &ven paverkat resultatet. Under
arbetet har vi aktivt arbetat for att generera ett empiriskt material samt resultat av sa hog
kvalitet som majligt for att vart resultat ska kunna utgora ett bidrag till forskningsfaltet
och den ontologiska samt epistemologiska utvecklingen.

Detta har gjorts genom grundlig planering, sédker hantering och transparent presentation
av studien. Overvagningar har darmed gjorts infor, under och efter forskningsprocessen
(David & Sutton, 2016). Ett exempel pa ett 6vervagande vi stotte pa inledningsvis var hur
vi skulle presentera organisationen men samtidigt lata organisationen forbli konfidentiell

2.4.2 Deltagarnas konfidentialitet

Begreppen konfidentialitet och sekretess innebér sékrad information. Det utgor sakerhet
for personer som ingar i fallstudien, for att obehdriga inte ska kunna harleda det material
som presenteras till personuppgifter eller annan kansliga data (Olsson & Sorensen, 2011;
Kvale och Brinkmann, 2014). Att vi har arbetat konfidentiellt grundar sig i de etiska over-
vaganden vi har gjort. Vi har resonerat kring den specifika organisationen och vad som
kan hérledas direkt till dess namn. Vi har dven dvervagt hur organisationens och studiens
material bor hanteras konfidentiellt. Materialet omfattar saval statistik, policys och doku-
ment samt namngivelser som exitsamtalen och organisationens HR-avdelning har forsett
0ss med. Att arbeta konfidentiellt har motiverats av att informationen som organisationen
sitter pa ar vardefull for dem, vilket har lett till att vi tillsammans med organisationen har
fatt bestamma vad som ska fa presenteras och vad som ska fa vara konfidentiellt. Har har
som forklarat en etisk avvagning gjorts. Vart mal som forskare har varit att presentera sa
mycket information som mdjligt, men organisationen &ger sitt material och bestammer
darmed 6ver vad som far publiceras offentligt och vad som ska forbli konfidentiellt. For
att vi skulle komma fram till ett gemensamt beslut som skulle gynna oss bada formulerade
vi ett informerat samtycke (se Bilaga 4) som vi redogjort for tidigare. Det informerade
samtycket fick organisationen godkéanna. Da vi dven 6nskade intervjua specifika personer
behdvde vi aven deras individuella samtycke. Darmed formulerade vi ocksa, som tidigare
nadmnt, ett informerat samtycke som berérde deltagande i intervju (se Bilaga 5). Genom
att fa skriftligt samtycke fran organisationen beslutades att vi skulle fa ta del av deras
material, men att materialet skulle behandlas konfidentiellt och namn pa organisationen,
de tidigare SFB-cheferna samt intervjupersonerna skulle pseudonymiseras och beskrivas
i generella termer. Genom samtycket gavs vi dven ratten att presentera materialet i var
uppsats och sedan publicera uppsatsen pa LUP Student Papers. | samtycket angavs ocksa
studiens syfte och det klargjordes &ven att allt material utéver uppsatsen skulle raderas
vid studiens slut.
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For att sakerstélla konfidentialiteten och endast beskriva materialet i generella termer be-
slutade vi oss for att inte presentera vilken konstillhorighet deltagarna har haft liksom nér
SFB-cheferna sade upp sig. Information om hur l&nge deltagarna har varit verksamma i
organisationen har dven reducerats till att presenteras inom olika tidsspann for att ytterli-
gare starka konfidentialiteten. Vi har darmed valt att vid citat av fore detta SFB-chefer
anvanda konsneutrala termer, det vill sdga vi har bytt ut han och hon eller namn mot hen,
ny chef eller butikschef. Information som vilken region intervjupersonen eller den tidi-
gare SFB-chefen har tillhort fann vi dock som mojligt att presentera, eftersom det skulle
kunna visa pa regionala skillnader. Valet motiverades av vart syfte och vara fragestall-
ningar.

2.4.3 Kritik och alternativa tillvagagangssatt

En forekommande kritik géllande fallstudier géller begransningen i mojligheten att gene-
ralisera resultaten fran fallstudien. Detta eftersom resultatet endast representerar det spe-
cifika fallet. Med andra ord &r det inte representativt for utomstaende. Vad fallstudier
daremot kan bidra med &r djupare forstaelse for hur handelser har utvecklats. Vissa menar
ocksa att resultatet fran fallstudier behéver provas med kvantitativa metoder eller experi-
mentella metoder for att anses giltiga. Andra menar daremot att fallstudier visst kan anses
giltiga da de visar pa likheter och skillnader hos olika fall (David & Sutton, 2016). Det
som kan konstateras ar att synen pa fallstudieforskning ser olika ut. For att bemoéta kriti-
ken ser vi att ett fordelaktigt tillvagagangssatt hade varit att lata samma SFB-chefer svara
pa en enkat for att fallstudiens kvalitativa resultat skulle kunna provas.

Annan kritik som kan riktas till var utforda fallstudie ar vart malstyrda och dndamals-
maéssiga urval. Med andra ord kan urvalets upplevelser inte generaliseras till andra befatt-
ningar inom organisationen. Abduktivt skulle resultatet kunna generaliseras, men for att
anses som giltigt skulle dessa resterande befattningar inom organisationen behgva stude-
ras. Att vart urval dven bestar av ett fatal personer, sett till organisationens totala popu-
lation av SFB-chefer, kan inte heller resultatet generaliseras for hela den populationen.
Det kan generaliseras induktivt, men for att bekréfta specifika orsaker till SFB-chefernas
upplevelser och vad som har féranlett det krdvs en mer massiv studie for att fler fall ska
kunna ingd i studien och fortsatta bekrafta resultatet (Bryman, 2018; Fejes & Thornberg,
2019). Vi kan darmed bara dra hypotetiska slutsatser till varfor SFB-cheferna valde att
saga upp sig. Daremot kan vart resultat i relation till teoretiska utgangspunkter forklara
vad som har foranlett uppsagningarna.

En ytterligare kritisk aspekt som riktar sig till fallstudien &r materialets validitet och reli-
abilitet. Exitsamtalen &r som vi har presenterat ett sekundarmaterial som har behandlats
av de HR-ansvariga. Detta innebdr att exitsamtalens uttalade innehall kan ha forvridits
eftersom det ar tolkat av HR-ansvariga. Hur exitsamtalen dessutom ar utformade paverkar
deras reliabilitet. Ger frdgorna svar pa det som efterfragas? Aven validiteten i relation till
intervjusituationen som SFB-chefen och HR-ansvarig ingick i kan kritiseras beroende pa
hur deras relation till varandra har sett ut. Alvesson (2011) belyser ndmligen hur eventu-
ella beroendeforhallanden och forhallningssatt kan paverka vilket material som uppstar i
intervjusituationen. Har SFB-cheferna varit helt arliga under samtalet? Aven om HR-per-
sonen inte har varit SFB-chefens chef kan relationen till den HR-ansvariga fortfarande
representera en god relation till organisationen som SFB-chefen kan tankas vilja behalla.
Darmed kan samtalsmaterialet tankas ha paverkats av yrkesrelationen.
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En fjarde kritisk aspekt gallande innehallsanalysen vi har genomfort vid kodning av ex-
itsamtalen, samt intervjutranskriberingarna, &r att kodningsarbetet hade kunnat resultera
i andra kategorier och teman &n de som presenteras. Med andra ord ser vi att vi har pa-
verkat studiens resultat. Detta eftersom vi ser att vi hade kunnat ta tyngdpunkt i andra
teman, utifran andra fragor som férekommer i exitsamtalen (se Bilaga 1). Westlund
(2019) patalar vikten av att forskaren maste tolka texterna utifran var texten skapades, nar
den skrevs och i vilket sammanhang. Vidare menar forfattaren att forskarens forforstaelse
paverkar tolkningsprocessen, medan Denscombe (2018) menar att innehallsanalys som
metod ar enkelt for andra forskare att upprepa.

En slutgiltig kritisk aspekt gallande fallstudien berdr organisationens paverkan pa studien.
Organisationen har pa ett positivt satt forsett oss med informationsrikt material, vilket vi
ar mycket tacksamma for. Kritiskt satt skulle organisationen dock kunnat styrt vart till-
gangliga urval och material utifran konfidentiella aspekter. Det kan tankas att organisat-
ionen inte skulle vilja att vi hade tillgang till sarskilt material (Cohen et al., 2018).

Andra potentiella metodologiska tillvagagangssétt vi hade kunnat anvanda oss av i var
fallstudie hade varit att intervjua nuvarande SFB-chefer om deras trivsel i relation till
organisationens fasthallningsstrategier. Aven butikschefer hade kunnat intervjuas om sin
roll och hur de har upplevt samt upplever samarbetet med sin SFB-chef. Detta material
hade kunnat samlas in genom antingen enskilda intervjuer eller genom gruppintervjuer.
Studien hade aven kunnat kompletteras med surveyundersdkningar for att a&ven inkludera
ett kvantitativt material. Genom dessa skilda materialinsamlingsmetoder hade push to
leave-faktorer och pull to stay-faktorer kunnat synliggéras av de som fortfarande star fast
vid beslutet att de vill jobba kvar. Darigenom hade SFB-chefernas reflektion kring deras
kompatibilitet till organisationen kunnat tydliggdras. Genom ett sddant material hade Lee
och Mitchells (1994) kompatibilitetsteori ddarmed kunnat behandlas i en aktuell kontext.
Aven butikschefernas syn pa SFB-chefspositionen hade synliggjorts, vilket hade kunnat
bidra med ytterligare ett perspektiv pa positionen.
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3. Teoretiska utgangspunkter

| féljande kapitel kommer vi forst att beskriva och argumentera for var sokprocess och
urval av teori. En kallkritisk diskussion kommer &ven att inkluderas. Darefter kommer
valda teorier och tidigare forskning att presenteras i relation till féljande teman som har
framkommit genom kodning och analys av exitsamtal; egen uppsagning, det organisato-
riska ledarskapet, medarbetarens introduktionsprocess, utvecklingsmojligheter och ar-
betsmiljo.

3.1 S6kning, urval och kallkritik

Var sokning efter tidigare studier och teori paborjades efter analys av exitsamtalen utifran
fynden som vi fann dar. Med andra ord valde vi att arbeta induktivt genom att samla in
och bearbeta vart empiriska material innan vi valde att soka efter relevant teori. Som ovan
namnt har vi utifran innehallsanalysen av exitsamtalen kommit fram till att de huvudsak-
liga teoretiska temana &r egen uppségning, ledarskap, introduktion och utvecklingsmoj-
ligheter samt arbetsmiljo. De databaser som har anvénts for att finna litteratur & Google
Scholar och LUBsearch (Lunds universitets egen artikeldatabas) samt LUBcat (Lunds
Universitets digitala bibliotekskatalog). | framst LUBsearch men daven i Google Scholar
har vi sokt efter vetenskapliga artiklar och i LUBcat har vi sokt efter &mnesrelaterad fack-
litteratur. S6kord som har anvénts dr bland annat “leadership and turnover ”, “staff turno-
ver and talent management” och “personalomsédttning”. Vi har kombinerat svenska och
engelska sokord i syfte att ett bredare utbud av forskning, bade nationell och internation-
ell.

I LUBsearch har vi anvant filtreringsfunktionen peer review, for att sakerstélla kvaliteten
pa litteraturen. Alla artiklar som vi har funnit genom Google Scholar har vi sakerstallt ar
peer reviewed. Att nyttja funktionen peer review grundar sig i att materialet som genere-
ras har granskats av ansvarig vetenskaplig tidskrift innan publicering. Granskningen har
gjorts av oberoende forskare inom forskningsdmnet och vanligtvis granskas forskningen
aven av den vetenskapliga tidskriftens egen redaktion. Forskarna liksom redaktionen be-
domer artikeln och beslutar sedan om artikeln ska fa publiceras eller inte. Forfattaren av
artikeln kan dven bli uppmanad till att komplettera eller &ndra i artikeln innan den far
publiceras (Olsson & Sorensen, 2011). Vad som motiverar filtreringsfunktionen ar att
sannolikheten att komma i kontakt med oserids forskning minskar (Thurén & Werner,
2019).

Beslutet att kombinera bocker med vetenskapliga artiklar grundar sig i att vi har 6nskat
anvanda oss av olika typer av kallor - bade teoribaserad facklitteratur liksom empirisk
forskning fran vetenskapliga artiklar. Att kombinera skilda kalltyper motiveras av att fall-
studiens resultat sedan ska kunna studeras i relation till publicerad forskning och teoriba-
serad litteratur. En tredje sdkprocess vi har anvant oss av ar att vi har funnit litteratur
genom hanvisningar - aven kallat gra litteratur. Syftet att finna gra litteratur har for oss
varit att identifiera primarkallor, som inte kommit upp i vara egna sokningar. Nar even-
tuell primarkalla inte har gatt att finna har vi i god man forsokt referera till upphovsman-
nen av teorin samt valt att komplettera med andra kallor som bekréaftar teorin. Detta pre-
senteras i uppsatsen pa exempelvis foljande vis: “Dartill framjar en god introduktion 6kad
trivsel och antalet egna uppséagningar minskar (Wikstrom & Martin, 2012; EKI6f & Hal-
len, 2018)”.
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Att vi har anvant oss av erkanda sokportaler beror pa att vi aterigen vill anvanda oss av
granskad litteratur for att sékerstalla kvaliteten. Vi har ocksa sett till kéllornas publice-
ringsdatum och darigenom relevans. Detta beslut har tagits for att informationen ska vara
relativt nyproducerad for att sakerstalla generaliserbarheten till var studie som &r genom-
ford ar 2021. Vi har dock anvént oss av dven aldre litteratur, men denna litteratur har vi
granskat i relation till var fallstudie och annan forskning for att de ska bekréfta varandra
och d&rmed hoja trovardigheten. Avslutningsvis vill vi betona att all litteratur som finns
att tillga endast ar sanningsenlig till en viss procent. Detta avgors av hur valid forsknings-
processen har varit, om metoderna som anvants har varit palitliga, i vilken grad forsk-
ningen ar generaliserbar samt i vilken man forskaren har haft mgjligheten att kunna pa-
verka resultatet. Alla dessa kvalitetsaspekter bendmner Denscombe (2018) som vitala néar
urval av litteratur ska goras. Att darmed alltid vara reflexiv och kritisk till forskning ar
rekommenderat.

3.2 Orsaker till egen uppsagning

| detta avsnitt kommer vi redogdra for organisatoriska och individuella faktorer som re-
sulterar i egna uppséagningar. Lee och Mitchell forklarar i sin vetenskapliga artikel An
alternative approach: The unfolding model of voluntary employee turnover (1994) att
egen uppsagning ar ett resultat av en komplex process som utgérs av att medarbetaren
standigt utvarderar och analyserar sina ké&nslor, arbetsmiljon samt reflekterar dver sitt pri-
vatliv i relation till jobbet. Genom denna standiga process kommer medarbetaren fram till
att antingen stanna eller inom organisationen. En av de framsta faktorerna som utldser
reflektionsprocessen menar Lee och Mitchell 4r en “shock to the system” (1994:84). Pa
svenska kan det Overséttas till en specifik handelse som far individen att utvéardera sin
aktuella jobbsituation i relation till andra eventuella jobb. Dessa shocks behdver inte vara
av negativ form, utan kan vara positiva eller neutrala. De behdver inte heller nddvéandigt-
vis vara jobbrelaterade, utan kan utgdra handelser i privatlivet, sisom en graviditet, som
i sin tur genererar reflektionsprocessen. Lee och Mitchell (1994) kommer dérigenom fram
till att orsaken till egen uppsagning utgdr fran individens kompatibilitetskriterier. Det kan
vara kompatibilitet som beror varderingar, 16n, karriarmal, andelen arbetstimmar eller
forslagsvis arbetsmiljoaspekter.

For att definiera orsakerna till egna uppségningar har Callier i sin artikel Can Changes in
Transformational-Oriented and Transactional-Oriented Leadership Impact Turnover
over Time? (2018) delat upp egna uppsagningar i tva kategorier: (1) Push to leave och (2)
Pull to leave. Push to leave-faktorer innefattar interna och organisatoriska aspekter som
kan medfora egen uppsagning. Det kan till exempel innebéra ett icke kompatibelt arbets-
klimat eller bristande yrkesrelationer (Heavey et al., 2013). Pull to leave, & andra sidan
definieras som de utomorganisatoriska faktorer som attraherar medarbetaren till att lamna
organisationen for annan sysselsattning. Det kan exempelvis innefatta jobberbjudanden
fran andra organisationer. Utdver Callier (2018) anser bade Lee och Mitchell (1994) och
Oh och Chhinzer (2021) menar att push- och pull-faktorer kan paverka medarbetares be-
slut att ldmna sina organisationer.

Utdver dessa tva orsakskategorier presenterar Callier (2018) begreppet Pull to stay som
innebar de interna faktorer som far en medarbetare att vilja stanna. Starka sociala natverk
kan utgora en pull to stay-faktor menar Oh och Chhinzer (2021). Forfattarna refererar till
Mitchell et al. (2001) som menar att ju mer en anstalld &r inb&ddad i en organisation,
desto svarare ar den for hen att skiljas fran organisationen. Dock behdver som tidigare
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konstaterat inte alltid sociala natverk utgora en pull to stay-faktor, utan kan fungera som
en push to leave-faktor sett till resonemanget ovan av Heavey et al. (2013).

3.3 Ledarskap i relation till fasthallning av medarbetare

Som ovan presenterat forekommer det bade push to leave- och pull to leave-faktorer som
paverkar egna uppséagningar. Med utgangspunkt i dessa faktorer &ar det intressant att vi-
dare diskutera hur ledare och ledarskapet i organisationen kan paverka forekomsten av
egna uppsagningar. Att se till ledarskapets funktion anser vi &ven motiveras av att en av
vara fragestallningar fokuserar pa hur den utvalda organisationen arbetar med fasthallning
av personal. Utifran de fynd vi har funnit i exitsamtalen framkommer det dessutom att
ledarskapet spelar en central roll. Darmed &r ledarskapets funktion och stil relevant att
analysera.

3.3.1 Den organisatoriska ledaren

For att definiera organisatoriskt ledarskap som teoretiskt begrepp innefattar det dels struk-
turellt ledarskap som efterhalls genom formella chefspositioner, men det kan ocksa utgo-
ras av informella ledare sasom inflytelserika medarbetare (French et al., 2018). For att
definiera ledarskap som fenomen har vi utifran begreppsforklaringen valt att utga fran
Yukls och Gardners (2020) beskrivning.® Oversatt till svenska viljer vi att definiera le-
darskap som de intentionella processer som vagleder medarbetarna, strukturerar det or-
ganisatoriska arbetet och forser organisationsmedlemmarna med tillrackliga resurser
samtidigt som goda arbetsrelationer och en god organisationskultur framjas och bevaras.
Utifran den definitionsbeskrivning har vi valt att inte separera chefskap fran ledarskap,
utan vi har beslutat oss for att inkludera saval chefskap som ledarskap i begreppen ledar-
skap och ledare.*

Efter att ha tydliggjort definitionen av ledarskap kommer vi nu titta narmare pa ledarens
organisatoriska funktion, eftersom ledaren spelar en central roll i hur organisationens
medlemmar presterar. Ett gott ledarskap gor aven organisationen mer attraktiv (Wikstrom
& Martin, 2012). For att utdva ett gott ledarskap behover ledaren vara tillrackligt kompe-
tent och hen maste ocksa se till att hens medarbetare ar tillrackligt kompetenta (Johanson
& Johrén). For att ledaren ska lyckas kompetensutveckla sina medarbetare behover leda-
ren forse dem med tillrackligt handlingsutrymme, annars riskerar larandet att blockeras
(Ellstrom, 1992). Ledaren behover ocksa framja en 6msesidig och plikttrogen relation
(Velten et al., 2018). Utdver det &r det fordelaktigt om ledaren ar strukturerad, kan planera
kort- och langsiktigt samt kan agera proaktivt, uppna deadlines och darmed vara uppgifts-
, resultat- och forandringsorienterad. Ledaren behover ocksa kunna delegera och vara
tydlig i sin kommunikation. Hen behdver dven vara ansvarstagande samt ha formagan att

3 “[...] leadership reflect the assumption that it involves a process whereby intentional influence is exerted
over other people to guide, structure, and facilitate activities and relationships in a group organization.”
(Yukl & Gardner, 2020:22)

4 | andra sammanhang &r det dock vanligt att chefskap och ledarskap skiljs t. | de sammanhangen ses en
ledare vara okej med att miljon kan vara aningen kaotisk, medan chefer séker ordning, kontroll och &r
proaktiva samt reaktiva till problem. Ledare antas ocksa vara mer relationsfokuserade och stravar efter en
engagerad miljé, medan chefer &r mer resultatfokuserade (Bevan et al. 2018).
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koordinera sin arbetsgrupp. Den goda ledaren behover ocksa bidra till en trivsam miljo
samt vara karismatisk, coachande och utvarderande (Yukl & Gardner, 2020).

Vad hander dock om ledarskapet &r bristfalligt? Om ledaren inte & kompetent nog? |
artikeln Is turnover contagious? The impact of transformational leadership and collective
turnover on employee turnover decisions menar forfattarna Oh och Chhinzer (2021) att
endast ett litet antal studier har 6vervagt hur ledarskapet kan paverka organisationen ne-
gativt med fokus pa organisationens personalomsattning. Dock visar forfattarnas studie
att anstéllda som véljer att lamna sina jobb flertalet ganger namner att det &r ett bristfalligt
ledarskap som ar den framsta orsaken till uppsdgningen. “People don't leave companies,
people leave bosses” (Wikstrom & Martin, 2012:99). Enligt Wikstrom och Martin bor
chefer framst fokusera pa att forse sina medarbetare med ratt forutsattningar for prestation
samt lara kanna sina medarbetare och vad de drivs av och trivs med pa arbetsplatsen. For
att minska risken for bristande ledarskap anser bade French et al. (2015) och Yukl och
Gardner (2020) att ledarskap gar att laras ut och det kan goras bade formellt genom ut-
bildningar, som informellt genom dagliga aktiviteter som kompletteras med coachning
och mentorskap. En annan forskare Howard (1992) vid Harvard University menar dock
att man inte kan lara ut ledarskap. Han redogor for att ledarskap kan laras ut i teorin men
inte i praktiken. Med andra ord innebdr det att ledare lara sig vad som &r bra ledarskap,
men formagan att kunna fora ett gott ledarskap kan inte laras ut.

3.3.2 Det organisatoriska ledarskapets struktur

| det foregaende avsnittet har vi behandlat hur ledarskap kan utévas och vad ett bristande
ledarskap kan resultera i. Det vi nu kommer titta narmare pa ar hur det organisatoriska
ledarskapets struktur kan se ut. Med andra ord kommer vi studera hur formellt ledarskap
genom olika hierarkiska chefspositioner kan skilja sig at och hur deras olika funktioner
kan se ut i relation till verksamheten och medarbetarna.

Utgar vi fran en vertikal och horisontell organisationsstruktur kan flertalet olika chefspo-
sitioner forekomma. Det finns en hdgsta chef och sedan finns ett flertal olika mellanchefs-
positioner. Det gemensamma ansvaret samtliga chefer inom organisationen har &r att sam-
ordna och koordinera medarbetare sa att dessa trivs, ar motiverade, ar kompetenta och
bidrar till organisatorisk tillvaxt (French et al., 2015). Sett till den presenterade ledar-
skapsdefinition &r det aven viktigt att cheferna vagleder medarbetarna i ratt riktning sam-
tidigt som ratt forutsattningar ges (Yukl & Gardner, 2020). | och med att samtliga chefer
inom organisationen ska utdva detta gemensamma ledarskap blir det viktigt att de har en
gemensam syn for hur ledarskapet och arbetskulturen ska vara. Detta blir viktigt eftersom
det ar mellancheferna som utgdr kulturbararna och ansvarar for att alla medarbetare trivs,
presterar och utvecklas. Dessa ledare behdver stottas, coachas och ses som organisation-
ens hjaltar for att de ska bli valfortjant erkédnda (Wikstrom & Martin). Mellanchefen be-
hover ocksa kunna utveckla bra team dar samarbetet funkar och dar medarbetarna har
tillit till varandra och till mellanchefen. Teamskulturen behover &ven vara optimistisk och
mellanchefen behdver tillsammans med sina medarbetare utveckla valfungerande strate-
gier som genererar prestation (Yukl & Gardner, 2020:330). En annan funktion mellan-
chefen ocksa ofta far ar att hen ofta behéver hantera medarbetarnas férvantningar som
genererats fran hogre chefer. Dessa forvantningar uppfylls inte alltid pa arbetsplatsen och
det blir mellanchefens uppgift att hantera den problematiken (Wilson, 2008).
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3.4 Medarbetarens introduktion och utvecklingsmajligheter pa

arbetsplatsen

| detta avsnitt kommer att behandla medarbetarens introduktion pa en arbetsplats, aven
kallat onboarding. Vi kommer att diskutera organisationssocialisation i relation till feno-
menet egen uppsagning som redogjort for i avsnitt 3.2. Orsaker till egen uppsagning. Vi
kommer dven att redogora for medarbetarnas larande i en organisation med tyngdpunkt i
personalutbildning och organisationslarande i relation till personalomsattning.

Som nyanstalld eller befordrad pabdrjas en ny resa inom en ny roll pa arbetsplatsen. In-
dividen kommer i kontakt med nya arbetsuppgifter, nya ansvarsomraden, potentiellt nya
kollegor och nya krav stalls. For att hantera den nya rollen behéver medarbetaren forbe-
redas val (Wikstrom & Martin, 2012). Hur detta gar till kan se olika ut. EKI6f och Hallén
(2018) forklarar i sin bok Innovativ rekrytering: strategier som forenklar, effektiviserar
och inspirerar att en ny medarbetare alltid genomgar nagon form av introduktion pa sin
nya arbetsplats, antingen planerad eller oplanerad. Genomgar medarbetaren en planerad
introduktion kan introduktionsprocessen klassas som en onboardingprocess. Under intro-
duktionen, vare sig den ar planerad eller inte, utvecklar individen nya kompetenser och
gar fran att sta utanfor organisationen till att bli en etablerad och viktig nyckelspelare.
Onboardingprocessen &r central for att medarbetaren ska fa en sa bra introduktion som
mojligt, menar EkI6f och Hallén (2018). Dartill framjar en god introduktion 6kad trivsel
och antalet egna uppséagningar minskar (ibid.; Wikstrom & Martin, 2012).

Ekl6f och Hallén (2018) definierar en onboardingprocess som “Alla formella och infor-
mella rutiner, program och policyer som har initierats av en organisation for att underlétta
nyanstilldas assimilering” (155). For att fortydliga bilden av en onboardingprocess kan
den ses som en strategi som syftar till att hjalpa medarbetaren att vanja sig vid den even-
tuellt nya organisationen och den nya rollen. Det innefattar forstaelse for organisations-
kulturen, policys, rutiner och forstaelsen for olika arbetsfunktioner. Detta kan goras ge-
nom olika planerade metoder dar ett exempel kan vara mentorskap. Genom mentorskap
lar sig medarbetaren genom végledning av en utvald individ som har tagit pa sig ansvaret
att utbilda medarbetaren (Filstad; Yukl & Gardner). De positiva effekter som forvantas
uppsta vid en val genomford planerad introduktionsprocess ar att medarbetaren kanner
sig sedd och valkommen. Genom en planerad introduktionsprocess blir medarbetaren
aven snabbt en del av arbetskulturen och bérjar bygga nyttiga relationer med sina kollegor
(Wikstrom & Martin, 2012). Dartill blir medarbetaren mer positivt installd till organisat-
ionen vilket i sin tur frdmjar intern karriarresa och minskar risken for egen uppsagning.
Om introduktionen ocksa medfor att medarbetarens bérjar identifiera sig med organisat-
ionen forvantas aven hens arbetstillfredsstallelsen 6ka, vilket ocksa minskar risken for
egen uppsagning (Van Dick et al., 2004). Genom en bra planerad introduktionsprocess
upplever ocksa medarbetaren tydligare forvantningar (Eklof & Hallén, 2018). Att bli fullt
produktiv gar ocksa fortare nar medarbetaren far genomga en planerad introduktion. Ge-
nomgar medarbetaren istallet en oplanerad introduktionsprocess blir introduktionen mer
osaker (Wikstrom & Martin). Larandet som sker kan &ven resultera i oavsiktliga och fel-
tolkade kunskaper (Ellstrom, 1992).

For att definiera medarbetares larande som teoretiskt begrepp kan det beskrivas pa olika
vis. Personalutveckling, larande och kompetensutveckling dr nagra exempel pa larande.
Johanson och Johréns beskriver i boken Personalekonomi idag (2001) att
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personalutbildning syftar till att “0ka kunskaper och fardigheter samt foréndra attityder
och varderingar hos de anstallda for att pa langre sikt hoja effektiviteten inom organisat-
ionen” (42). Det som blir tydligt fran den definitionen ar att Johanson och Johrén utgér
fran ett organisatoriskt perspektiv. De positiva organisatoriska effekter som kan komma
fran personaluthildning r att det kan bidra till en mer effektiviserad verksamhet i form
av forhojd produktion och okad forséljning samt béattre kvalitet pa det som produceras.
Utover det ses franvaron minska och andelen egna uppsagningar férvantas ga ner. Genom
att medarbetarna pushas till att utveckla nyttiga typer av kompetenser sker bade en pro-
fessionell och personlig utveckling (Johanson & Johrén, 2001). For att basta mojliga ut-
veckling ska kunna ske rekommenderas formellt och informellt larande integreras samti-
digt som medarbetaren stottas under processens gang (Filstad, 2012).

Om vi utifran ovan forda resonemang aterblickar till medarbetarens introduktionsprocess,
kan vi konstatera att medarbetaren utvecklar existerande och nya kunskaper samt kompe-
tenser som bade gynnar medarbetaren sjalv, arbetskollegorna genom forbéttrat samarbete
samt organisationens effektivitet och produktion.

3.5 Arbetsmiljons inverkan pa medarbetarnas trivsel

| férekommande avslutande avsnitt kommer vi att behandla arbetsmiljé i relation till med-
arbetarens utveckling och trivsel. Sett till definitionen som Arbetsgivarverket (u.d.) pre-
senterar innefattar begreppet arbetsmiljo ett flertal olika aspekter sdsom “[...] biologiska,
medicinska, fysiologiska, psykologiska, sociala och tekniska faktorer som i arbetssituat-
ionen eller i arbetsplatsens omgivning paverkar individen”. Vi kommer huvudsakligen att
fokusera pa den sociala arbetsmiljon, i enlighet med vart syfte och vara fragestéllningar.

Att titta pa arbetsmiljons inverkan pa medarbetarnas trivsel grundar sig i resultaten fran
kodningen av exitsamtalen. Att arbetsmiljon &r betydelsefull for medarbetarnas trivsel har
presenterats tidigare. Vi har beskrivit fenomenet egen uppséagning och hur det uppkom-
mer. Vi har tittat pa introduktionsprocessen i relation till socialisationsprocessen. Utdver
det har vi ocksa tittat pa ledarskapet som utévas av chefer inom organisationen. Dessa
namnda teman utgor en del av medarbetarnas arbetsmiljo och de paverkar bland annat
medarbetarnas larande, maende och prestationer (EkIGf & Hallén, 2018; Ellstrom,1992;
Filstad, 2012; French et al.; Wikstrom & Martin, 2012; Yukl & Gardner, 2020). Att dar-
med som organisation och chef ta ansvar for att varna om en fordelaktig och engagerande
arbetsmiljé som framjar larande blir darmed viktigt for att organisationen ska kunna be-
halla sin personal och darmed minska risken for att medarbetarna sager upp sig. Nagra
goda effekter som en engagerande arbetsmiljo bidrar till &r att prestationsformagan for-
battras, medarbetarna blir mer businessfokuserade och deras relation till varandra blir
battre (Bevan et al.; Filstad, 2012).

En bristande arbetsmiljo a andra sida kan vara mycket kostsamt for organisationen och
medarbetarna. FOr att beskriva hur en bristande arbetsmiljo kan se ut kommer vi definiera
de komponenter som utgor en god arbetsmilj6. Var definition blir darmed: uteblir eller
uppfylls inte komponenterna har vi en bristande arbetsmiljo.

En god arbetsmiljo framjar intern karriarresa och kan utifran flertalet forfattares resone-
mang konkretiseras till féljande definition: En arbetsmiljo som frdmjar intern karridrresa
utgodrs av en arbetsplats med ergonomiska fordelar (bra luft, ljus och temperatur samt en
god fysisk arbetsmilj6), bra ledarskap som fokuserar pa att utveckla sina medarbetare, en
peppande och larande kultur som framjar samarbete samt transparent och
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kunskapsdelande 6msesidig dialog (Bevan et al., 2018; Filstad, 2012; Yukl & Gardner,
2020; Bystrém, 2010). En strukturerad och tydlig arbetsdelning i kombination med be-
haglig arbetshelastning behdver ocksa finnas. Det behovs for att medarbetarna ska forbli
engagerade och prestera val, utan att riskera upplevd stress och utbréandhet (Bevan, 2018;
Filstad, 2012; French, 2015).%...Good health equals good business” (Black, 2008). Enga-
gerade medarbetare ar ocksa mindre benégna att saga upp sig (EkI6f & Hallén, 2018).

Om dessa presenterade komponenter inte uppfylls ar arbetsmiljon bristfallig och som Lee
och Mitchell (1994) papekar reflekterar medarbetarna standigt 6ver sina kompatibilitets-
kritterier. Den slutsats som dérmed kan dras dr att om arbetsmiljon inte ar kompatibel
med medarbetarens krav riskerar medarbetaren att sdga upp sig.
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4. Resultat och analys

| forekommande kapitel kommer vi att analysera resultaten fran intervjuerna och ex-
itsamtalen med utgangspunkt i ovan presenterad teori. Analysen kommer att foras utifran
ovan presenterade teman; ledarskap, introduktion och utvecklingsmojligheter samt ar-
betsmiljo. Dessa teman har identifierats som uppsagningsfaktorer genom var induktiva
innehallsanalys av exitsamtal. Inledningsvis kommer vi att redogdra for hur organisat-
ionen arbetar med fasthallning av medarbetare. Analysen kommer att skildra SFB-che-
fernas upplevelser i forhallande till de HR-ansvarigas upplevelser och tolkningar av upp-
sagningarna. Kapitlet kommer att avslutas med en sammanfattning.

4.1 Organisationens arbete med fasthallning

Utifran de tre intervjuer som har hallits med organisationens HR-ansvariga har det fram-
kommit att organisationen framst arbetar med fasthallning av SFB-chefer genom perso-
nalutbildning i ledarskap. Med andra ord anser de HR-ansvariga som French et al. (2015)
samt Yukl och Gardner (2020) att ledarskap gar att laras ut. HR-ansvarig for region vast
(HR-V) forklarade i intervjun att det finns tre olika utbildningar tillgangliga och att dessa
skiljer sig at i omfattning och utformning. Det ena &r helt frivilligt att delta i och utbild-
ningen har ett nytt tema varje ar som gar i linje med interna HR-strategier. Vart att betona
ar att det 6vergripande temat alltid ar ledarskap. De andra tva utbildningarna som finns
tillgdngliga ar en utbildning som vi har valt att kalla for Talangutbildningen och en ut-
bildning som vi har valt att kalla for Butikschefsutbildningen. Mgjligheten att delta i dessa
tva utbildningar far man genom att man blir utvald av en hogre chef som ser potential i
den anstallda, vilket framkommer i intervju med HR-ansvarig for region nord (HR-N).
Men andra ord &r utbildningarna inte obligatoriska och man har heller inte mojlighet att
soka till uthildningarna sjalv. Talangutbildningen bestar av ett fatal traffar med adderade
hemuppgifter, déar deltagarna bland annat far lara kanna organisationen och lara sig olika
ledarskapsverktyg. For tillfallet bestar Talangutbildningen av bade digitala och fysiska
traffar. Butikschefsutbildningen & andra sidan & mer omfattande och bestar av drygt 20
lararledda dagar exklusive hemuppgifter. | kombination med denna utbildning arbetar
deltagarna aktivt med det de fatt lara sig i sin respektive butik tillsammans med en mentor.
Utbildningsplanen kombinerar darmed formellt larande med informellt larande samtidigt
som individen stottas av sin mentor. Detta arbetssétt rekommenderar Filstad (2012), ef-
tersom det ska generera béasta mojliga utveckling. Dartill menar Johanson och Johrén
(2001) att personalutbildning &r en bra strategi for fasthallning, som enligt Callier (2018)
aven kan bendmnas som en pull to stay-faktor.

For att ytterligare arbeta med fasthallning finns ett standardiserat introduktionsschema for
SFB-chefer, berattar HR-ansvarig for region vast. Det ar respektive butikschef som an-
svarar for introduktionen av nya SFB-chefen. Introduktionsschemat innefattar webbase-
rade kurser, sa kallade e-learnings, samt ett mentorskapsprogram med butikschefen som
syftar till regelbunden uppféljning. Sett till Yukl och Gardners (2020) syn pa mentorskap
har organisationen tagit ratt beslut i att anvanda sig av mentorskap i sin introduktionspro-
cess. Detta eftersom medarbetaren far chansen att vagledas in i organisationen av en ut-
vald och kompetent individ. Att lata medarbetarna genomga en sadan planerad introdukt-
ionsprocess ar aven fordelaktigt for att medarbetaren ska forberedas for sin nya roll, bli
produktiv snabbare och bli en del av kulturen (EkI6f & Hallén, 2018; Wikstrom & Martin,
2012).
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For att vidare kunna adressera problem och implementera olika fasthallningsstrategier
analyserar de HR-ansvariga den statistik de samlar in. Ett av dessa nyckeltal ar andelen
egna uppsagningar pa SFB-chefer och hur siffrorna skiljer sig at mellan organisationens
fyra regioner i Sverige: nord, 6st, vast och syd. Genom att analysera detta nyckeltal har
de HR-ansvariga lyckats se att endast region vésts statistiksiffra ligger inom spannet for
vad organisationen har valt att klassa som en sund omsattningssiffra (<18%). Resterande
regioner visar inte samma goda resultat, utan har siffror som organisationen klassar som
hoga. HR-V forklarade vidare att organisationen kan vidareutveckla sin affarsplan utifran
de slutsatser statistiken kan visa pa. Gemensamt med chefer for respektive distrikt disku-
terar dem vilka utbildningar som ska hallas for att skapa saljengagemang, som ledarskaps-
utbildningar.

Genom det arbetet kan organisationen adressera olika nyckeltal och problem genom nya
initiativ. Detta analysarbete forklarade HR-ansvarig for region 6st (HR-O) genomfors
manadsvis och ett exempel pa ett initiativ som har genererats genom analysarbetet ar im-
plementerandet av exitsamtal for SFB-chefer. Initiativet grundar sig i att de HR-ansvariga
har onskat finna orsakerna till att flertalet SFB-chefer sager upp sig, forklarade HR-O.
HR-O beskrev vidare att hen upplever att “ménga” inom organisationen r positivt in-
stallda till exitsamtalen. Av vad som framkommer av intervjuerna med HR-ansvariga kan
man pa manga satt urskilja att organisationen aktivt arbetar med att minska den hdga
graden av egna uppsagningar pa positionen SFB-chef. Organisationen och HR-ansvariga
visar pa att de ar val medvetna om problemet och har tagit manga initiativ for att gora en
forandring. Ett initiativ ar att halla exitsamtal med alla SFB-chefer som vaéljer att lamna
organisationen, for att fa reda pa orsakerna bakom uppséagningarna. Denna metod lyfter
EkI6f och Hallén (2018) som lamplig for andamalet. Utbildninginsatserna ar ocksa ett
resultat av utvarderingsarbetet, berattar de HR-ansvariga. Talangutbildningen infordes
exempelvis specifikt for att organisationens talanger ska motiveras till intern karriérresa.
De HR-ansvariga initierar aven utvecklingssamtal med SFB-cheferna for 6kad trivsel och
utveckling.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera utifran intervjuerna att HR-ansvariga i organisat-
ionen anser att en val genomford introduktion &r betydande for medarbetarens prestation.
Det ses dven som avgorande for att SFB-chefpersonalen inte ska sdga upp sig. For att
utveckla introduktionsprogrammet berattar HR-O att butikscheferna borde utbildas mer i
hur de ska driva introduktionsprogrammet och agera mentorer. HR-O férklarar dven att
vissa butiker ar battre 4n andra pa att behandla SFB-cheferna som chefer. | andra butiker
ses SFB-cheferna mer som informella ledare. Aven HR-V anser att detta behover goras
battre for just nu tas SFB-cheferna for givna. Att HR-O rekommenderar att SFB-chefer-
nas ska involveras mer samt bli erkdnda som chefer haller Wikstrém och Martin (2012)
med om, genom att de anser att organisationens uppgift ar att se mellancheferna som
hjaltar och kulturbérare.

4.2 Ledarskap i organisationen

Som tidigare presenterat under avsnitt 2.3.1 Kodning av exitsamtal framkom det av kod-
ningen att upplevt ledarskap hade en inverkan pa hur de tidigare SFB-cheferna trivdes
inom organisationen. | detta avsnitt kommer vi darfor presentera och analysera de fore
detta SFB-chefernas upplevelser av savil organisationens ledarskap liksom hur SFB-che-
ferna upplevde relationen till sin ndrmaste chef samt sin egen ledarroll. I relation till dessa
tre ledarskapsaspekter kommer dven de HR-ansvarigas upplevelser att presenteras och
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analyseras. Samtliga upplevelser kommer dven jamfoéras med varandra och analyseras i
relation till fallstudiens teoretiska utgangspunkter.

4.2.1 Det efterstravade ledarskapet i organisationen
Inom organisationen efterstravas en viss typ av ledarskap. Detta framkommer i saval ex-
itsamtalen som utifran intervjuerna med de HR-ansvariga. Upplevelsen av det organisa-
toriska ledarskapet skiljer sig dock till viss del mellan de fore detta SFB-cheferna och de
HR-ansvariga. SFB-cheferna ar inte heller samstdammiga med vad organisationen upp-
muntrar till for ledarskap. En av SFB-cheferna, som ser positivt pa organisationens ledar-
skap, beskriver ledarskapsstilen pa féljande vis vid fragan om vad hen tycker kanneteck-
nar ledarstilen i organisationen:

Motiverande, drivkraftig, det kravs en riktig ledare for att man ska klara av nagot pa

[Organisationen]. Du behdver ha mycket egenskaper. Fokus pa teamkénsla att fa med sig

alla. En bra ledare som kan driva hela gruppen liksom. En ledare som far med alla. Som

ar engagerad sjalv. Inte bara sitter pa kontoret. Den egenskapen tar jag med. Att man
motiveras av de som &r en del av teamet. (EX9-0)

Kravstallande, bade uppifran och den ledarstil som jag ska ha mot personalen. (EX16-N)

En annan SFB-chef upplever det férda organisatoriska ledarskapet annorlunda:

Det kinns som det ar s uppmuntrat att vara en dominant person. Tror manga tar till sig
och styr pa det sattet. Man marker av det nar man traffar andra chefer. Ibland ar det svart

for dem att lyssna pa vad man séger. (EX8-0)

Att upplevelserna mellan SFB-chefer skiljer sig at framkommer tydligt. Utdver presente-
rade citat upplever en tredje ledarskapet som “utvecklande” i positiv bemérkelse (EX1-
S), en fjarde beskriver att hen tycker att organisationen har bra visioner och principer men
att det inte efterfoljs av alla chefer (EX14-N). En femte beskriver ledarskapet som hierar-
kiskt dar cheferna uppfattas som otrevliga.

I intervju med de HR-ansvariga kan det efterstravansvarda ledarskapet beskrivas utifran
hur de HR-ansvariga beskriver den ideala SFB-ledaren. Samtliga tre beskriver att de soker
en ledare som &r strukturerad och kan planera sin tid utefter uppgifter och behov. Pa sa
vis ar ledaren proaktiv i sitt ledarskap. Ledaren ska ocksa vara initiativtagande och ha
formagan att motivera och leda ett team. Dartill ska kunna samarbeta val med kollegor
och involvera dem i det gemensamma arbetet. Samtliga menar ocksa att ledaren ska vara
coachande samt resultatfokuserad. Med tanke pa att organisationens butiker fokuserar pa
forséljning behover aven ledaren drivas av salj och kunna planera séljstrategiskt. HR-V
och HR-N betonar &ven framfor allt vikten av att ledaren &r robust och dérigenom trygg
i sig sjalv och sin roll. Att hen kan ta kritik och sedan fortsatta utvecklas. HR-O betonar
framfor allt vikten av god kommunikativ formaga och samarbetsformaga. Harleder vi
detta resonemang till Wikstrom och Martins (2012) resonemang spelar ledaren en central
roll for SFB-chefernas prestationer. Skulle samtliga krav pa ledaren uppfyllas skulle slut-
satsen darmed bli att dessa krav bidrar till hdgpresterande SFB-cheferna.

Jamfor vi de HR-ansvarigas upplevelser med de tidigare SFB-chefernas kan vi konstatera
att ledarskapet som efterstravas uppfylls inte. De HR-ansvariga vill frdmja ett ledarskap
som flertalet teoretiker (Yukl & Gardner, 2020; Bevan, 2018; Ellstrém, 1992; Wikstrém
& Martin, 2012; French et al., 2015) rekommenderar: En resultatfokuserad ledare som
kommunicerar tydligt, koordinerar, vagleder, utvecklar och coachar sina medarbetare
samtidigt som hen forser teamet med ratt resurser och framjar goda relationer, motivation
och ett gott samarbete.
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De slutsatser vi kan dra utifran samtligas upplevelser i relation till det fasthallningsarbete
organisationen gor &r att organisationen har hdga forvantningar pa sina chefer och aktivt
arbetar med att tillgodose cheferna med ledarskapsutbildningar. Detta skulle Wikstrém
och Martin (2012) forklara som att organisationen samtidigt stravar efter att bli en mer
attraktiv arbetsgivare. Detta eftersom fOrfattarna menar att ett gott ledarskap gor organi-
sationen mer attraktiv. Trots dessa mal och insatser visar det sig dock genom SFB-che-
fernas upplevelser att ledarskapet som fors flera ganger brister. Ser vi till eventuella kon-
sekvenser kan vi konstatera att ett bristande ledarskap har utgjort en push to leave-faktor
for de tidigare SFB-cheferna. Detta pa grund av att det forda ledarskapet inte upplevs som
kompatibelt (Lee & Mitchell, 1994; Callier, 2017). “People don't leave companies, people
leave bosses” (Wikstrom och Martin 2012:99).

4.2.2 Narmaste chefs ledarskapsstil

Att organisationen aktivt arbetar for att utbilda sina chefer i ledarskap samt att SFB-che-
ferna inte upplever att ledarskapet uppratthalls har vi konstaterat. For att forsta problema-
tiken narmare ser vi det som intressant att studera hur de tidigare SFB-cheferna har upp-
levt sin ndrmaste chefs, det vill sdga butikschefens, ledarskapsstil. Har det upplevda le-
darskapet haft positiv eller negativ effekt pa trivseln?

En som har uppskattat sin butikschef ar EX4-S, som vid fragan om hur hen har trivts med
sin chef, svarade:

Min chef [...] &r [hen] som gjort att jag vuxit som ledare och det var [hen] som gav mig
mojligheten nér jag ville ha [SFB-chef] tjansten. [Hen] &r en chef som man kan diskutera
med och ha hogt till tak. [Hen] &r en forebild for mig da [hen] ar driven, alskar forséljning
och hur [hen] hanterar personalen och ger varje individ vad den behover.

Andra som har uppskattat sin butikschef beskriver chefen som “utvecklande” (EX8-0),
“sympatisk och lyhord” (EX6-V), att det har funnits en “Oppen dialog” (EX3) och att
ledarskapet har varit “klockrent” med “frihet under ansvar” (EX15-N). De positiva effek-
ter som dessa personer menar att ledarskapet har bidragit till & en 6ppen kultur dar alla
har givits inflytande (EX8-0), en trivsam arbetsmiljé dar cheferna har lyssnat pa en (EX6-
V), en familjar teamkansla samt goda utvecklingsmojligheter (EX3-S) och att driften av
butiken har fungerat bra samtidigt som hen har uppmuntrats till personlig utveckling
(EX15-N). Detta skulle Velten et al. (2018) forklara som att dessa tidigare SFB-chefer
upplevde en 6msesidig och plikttrogen relation till sin chef.

De som déremot inte har varit ndjda med sin butikschef beskriver chefen som “hade ingen
ledarstil alls” (EX17-N), att chefen var “tagen till det fOr att det inte finns nagon annan”
(EX11-0), att chefen hade “problem med att siira p4 vinskap och arbetsrelation” samt att
chefen inte upplevdes nirvarande i och med att hen stéttade upp andra butiker (EX10-O).
En fjarde som inte uppskattade sin chef beskriver att chefen “har svart att anstélla nya,
[hen] kan véldigt lite exempelvis allt fran praktiska saker som att bestélla koder till larm,
hantera introduktion, koncept m.m. det kanns bara som att allt sant bara &r jobbigt for
[hen]” (EX7-V). De negativa konsekvenser som dessa personer anger i sina exitsamtal &r
att chefen lovade saker som inte uppfylldes (EX17-N), chefen gav endast negativ feed-
back (EX11-0), uppgifter hanns inte med sé fick jobba utanfor arbetstid (EX10-O). EX7-
V beréttar att hen inte fick den upplarningen hen hade dnskat och driften i butiken funge-
rade inte.

Det som kan konstateras ar att 12/17 SFB-chefer angav att de har varit ngjda med sin
butikschef, medan resterande har uttryckt missndje (se Bilaga 3). Véljer vi dock att utga
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fran den ledarskapsdefinition vi tidigare har hanvisat till: En resultatfokuserad ledare som
kommunicerar tydligt, koordinerar, vagleder, utvecklar och coachar sina medarbetare
samtidigt som hen forser teamet med ratt resurser och framjar goda relationer, motivation
och ett gott samarbete” (Yukl & Gardner, 2020; Bevan, 2018; Ellstrom, 1992; Wikstrém
& Martin, 2012; French et al., 2015), sa framkommer det i samtliga exitsamtal att utifran
de tidigare SFB-cheferna reflektioner har inte deras chef uppfyllt de krav som har presen-
terats i ledarskapsdefinitionen ovan. Inte heller har organisationens férvantningar pa le-
darskapet uppfyllts som beskrivits i referaten fran exitsamtalen ovan (se EX17-N, EX11-
0, EX10-O & EX7-V). Detta framkommer genom att samtliga SFB-chefer har beskrivit
sin arbetsbelastning som alldeles for hdg vilket har resulterat i en stressig arbetsmiljo.
Flera berattar ocksa att driften och arbetsdelningen inte har fungerat. Mer om arbetsmiljon
kommer behandlas langre fram i avsnitt 4.4 Arbetsmiljo och teamkénsla. Att butikschefen
inte har uppfyllt organisatoriska krav och individuella férvantningar bekraftas genom ex-
empelvis EX6-V:s uttalande: “Belastningen har varit hog, nu ar den 6ver medel — man
blir aldrig klar” och EX8-O:s uttalande: “Det dr mycket uppgifter hela tiden. Mycket de-
adlines och jag tycker inte riktigt man har forutsattningarna att gora allting sa bra som
man skulle vilja gora det”. Bidde EX6-V och EX8-O angav att de var néjda med sin bu-
tikschef, men utifrén dessa uttalanden synliggors deras missnoje. Aven EX3-S och EX15-
N upplevde att arbetsbelastningen var hog och fylld av stress. EX15-N berattar ocksa att
nir hen genomgick en av ledarskapsutbildningarna sa upplevde hen att “Det gnilldes
mycket pa chefer, [Organisationen], mentorer [...]”. EX15-N:s uttalande bekraftar att flera
inom organisationen har varit missnéjda med sina chefer och det férda ledarskapet. EX7-
V formedlar i sitt exitsamtal att ledarskapet brister: “I Gvrigt ar [butikschefen] inte peda-
gogisk, inte speciellt vilkomnande, klumpig som chef”.

De slutsatser vi kan dra fran exitsamtalen ar att SFB-cheferna ar motsagelsefulla i sina
uttalanden. De kan meddela att de &r ndjda med sin chef, men l&ser man vidare i exitsam-
talen syrar missnojet igenom. Utifran denna slutsats kan vi aterigen konstatera att det
bristande ledarskapet fran butikschefen i flera fall kan ha utgjort en push to leave-faktor
for de tidigare SFB-cheferna (Callier, 2018). Detta eftersom ledarskapet inte ansags kom-
patibelt (Lee & Mitchell, 1994). Detta bekréftas specifikt genom EX1-S:s uttalande: “Jag
gillade jobbet mer under [tidigare chefs] ledning men det &r inte enbart pga det som jag
valde att sdga upp mig”. Uttalandet gér dven i linje med vad Wikstrom och Martin (2012)
anser medfor egna uppsédgningar: “People don't leave companies, people leave bosses”
(99).

Jamfor vi SFB-chefernas upplevelser med hur de HR-ansvariga beskrev hur samarbete
med butikschef kan se ut forklarar HR-V att hen tror att butikschefens eventuella kon-
trollbehov kan vara en orsak som genererar ett icke-inkluderande ledarskap som inte in-
volverar SFB-chefen tillrackligt. Aven HR-O betonar vikten av att butikschefen beh6ver
inkludera SFB-cheferna i det dagliga arbetet battre. Hen ser det som en motivationsfaktor
for SFB-chefen personligen, men hen ser ocksa att SFB-positionen skulle kunna bli mer
attraktiv hos kollegorna om den uppmarksammades mer. Ett sadant initiativ hade kunnat
utgora en pull to stay-faktor, med utgangspunkt i att SFB-chefen hade uppskattat det (Cal-
lier, 2018; Lee & Mitchell, 1994). HR-N belyser aven vikten av att butikschefen driver
ett bra ledarskap, eftersom det kan motivera till karriarklattring och viljan att sjélv en dag
vilja bli butikschef: “Sa vi behover liksom fa butikschefer och ledare att jobba rétt som
sénder bra signaler ner till [SFB-chefer] som gor att dem kéanner att de vill kliva vidare”.
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Skulle ledarskapet istéllet kdnnetecknas av en bristande yrkesrelation kan det utgtra en
push to leave-faktor (Callier, 2018; Heavey et al., 2013).

4.2.3 Stallforetradande butikschefers roll och egna ledarskap

For att vidare soka forsta vilka anledningar som kan ha resulterat i SFB-chefernas egna
uppsagningar vill vi aven synliggdra hur de har upplevt sin egen roll och sitt egna ledar-
skap. Vad har fungerat bra och vad har varit utmanande och problematiskt? Hur har de
trivts i rollen? For att arbetsrollen ska kunna forstas béattre kan vi se till den funktionsbe-
skrivning som bade HR-V och HR-O refererar till i intervjuerna, som dven presenterades
i avsnitt 1.3 Bakgrund. | funktionsbeskrivningen framkommer det att SFB-chefen ansva-
rar for hantering av butiksdriften, ansvarar for medarbetarnas utveckling och utbildning,
delegering av arbetsuppgifter samt kampanjplanering. SFB-chefen &ar ocksa ansvarig for
daglig drift av butiken nar butikschefen inte ar narvarande SFB-chefen ska dven se till att
butiken &r snygg och forberedd pa att ta emot kunder. Nar HR-V beskrev funktionsbe-
skrivningen i intervjun forklarar hen vidare att SFB-chefens funktionsbeskrivning ar lik
butikschefen. Detta for att en naturlig utveckling mot att bli butikschef ska forenklas. Det
detta darmed resulterar i ar att butikschefen beslutar vad som blir SFB-chefens framsta
ansvarsomraden. “Jag tror att en butikschef gor dom hédr sakerna men delegerar mycket
av detta till SFB-chefen [...]”, forklarade HR-V. Med andra ord samarbetar SFB-chefen
nara butikschef. De uppgiftsomraden som delegeras ut kan darmed skilja sig mellan de
olika tidigare SFB-cheferna. Detta framkommer i exitsamtalen och det framkommer &ven
att SFB-cheferna har har upplevt att de har fatt utfora uppgifter utanfor sin arbetsbeskriv-
ning. EX5-S beréttar att hen var med om att hens butikschef “lassade av sina arbetsupp-
gifter” pa hen vilket medforde att hen fick gora sddant som hen inte behovde egentligen.
Aven EX10-O berattar att hen behovde satta sin roll &t sidan for att istallet fokusera pa
butiksdriften: “Mitt jobb var att peppa och utveckla men hade onskat att jag hade fatt mer
tid att jobba med just det. Ibland var vi 2-3 personal i butiken och da behévde jag sjalv
jobba i kassan tex”. Det som blir tydligt utifran dessa uttalanden é&r att de tvd SFB-che-
ferna upplevde det problematiskt att utfora sitt rollspecifika jobb. Handlingsutrymmet
begransades aven av tidsbrist eller av delegeringen fran butikschef. Att EX5-S:s och
EX10-O:s handlingsutrymme begransades innebar att de inte gavs mojligheten att utveck-
las inom de omraden de dnskade. Med andra ord blockerades deras larande av antingen
butikschefens delegering eller upplevd tidsbrist (Ellstrom, 1992).

Andra svarigheter med positionen som SFB-chef synliggors i foljande citat. Hos EX2-S
och EX15-N framgar det att tiden inte racker till och arbetsbelastningen &r hog:

De 4r manga [arbetsuppgifter], inte fatt chans att gora till 100%. Behdver fa tid till kon-
torsuppféljning, varje mote bestdimmer man saker men vardagen gor att det bryts. Rétt
forutsattningar maste ges. Slacker brander. (EX2-S)

Dom arbetsuppgifter i driften som ex. som forséljning det har funkat perfekt. Men coach-
ning och personalutveckling det upplever jag inte att jag haft tid till alls, eftersom man
samtidigt ar en del av driften. Det funkar att driva butiken pd den bemanningen som 4r,
men ska man ocksa fa till ex. medarbetarsamtal eller utveckling sa finns inte det utrym-
met. (EX15-N)

Aven EX1-S, EX9-O och EX13-N beskriver svéarigheter med positionen som SFB-chef:

Manga kom till mig for de upplevde inte att de blev hérda av [butikschefen]. Jag blev
budbararen och fick framfora sakerna. [Hen] lyssnade pa det men det blev ingen action
pa det. (EX1-S)
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Jag tycker om [Organisationen] valdigt mycket men en lasning &r att man inte blir invol-
verad. Relationen till den hdgre chefen ar langt ifran. Det &r tva steg emellan egentligen
[...] Det ar valdigt mycket kommunikation som inte gar fram hela vagen. (EX9-O)

Det ar en valdigt valdigt stark grupp i [butiken] dar alla star hart for sina asikter. Grup-
pen &r inte pa [chefens] sida och sa har jag hamnat dar emellan. Sa det var inte alltid sa
latt. (EX13-N)

Att dessa SFB-chefer upplevde sin roll som problematisk framkommer. EX1-S upplevde
att hen blev en mellanhand mellan butikschef och andra medarbetare. EX2-S upplevde
att tiden var knapp, att vardagen var kaotisk och att ratt forutsattningar saknades. EX15-
N upplevde att hen inte hade tid att d4gna sig at sina rollspecifika uppgifter. Under inter-
vjuerna med de HR-ansvarigas fick de formedla sin upplevelse av SFB-rollen. HR-N be-
rattade att en utmaning hen ser hos SFB-chefer ar att “man ibland kan uppleva att man
hamnar lite mitt emellan. Att man vill gérna vara en del av gruppen samtidigt som ska
man fortfarande vara chefens hogra hand”. SFB-chefen behdver darmed hantera forvéant-
ningar fran bade hogre chefer och medarbetare och att uppfylla dessa forvantningar kan
bli svart. Det HR-N beréattade ser vi gar i linje med det EX1-S upplevde och det Wilson
(2008) forklarar &r vanligt forekommande hos mellanchefer. HR-O upplever dven att
manga av organisationens SFB-chefer ar chefer for forsta gangen. Hoga krav stalls dar-
med pa individen, vilket kan vara utmanande.

Av presenterade uttalanden och analys kan vi dra féljande slutsatser. De tidigare SFB-
cheferna upplevde sin roll som problematisk och &ven de HR-ansvariga ser tydliga utma-
ningar med SFB-rollen. Att SFB-rollen inte stimde 6verens med de tidigare SFB-chefer-
nas forvantningar betyder aterigen att rollen inte kdndes kompatibel, vilket innebar att
upplevelserna av bristande resurser som i detta fall innefattade tidsbrist och avsaknad
stottning kom att bli push to leave-faktorer (Lee & Mitchell, 1994; Callier, 2018).

4.3 Stallforetradande butikschefers introduktion och utveckl-
ingsmajligheter

Som tidigare beskrivet under 4.1 Hur organisationen arbetar med fasthallning finns det
goda utvecklingsmdjligheter for SFB-chefer genom bland annat de tre olika utbildning-
arna som erbjuds i organisationen. Utéver det har vi utifran ett presenterat uttalande for-
statt att EX15-N som uppskattade ledarskapet fran narmsta chef upplevde dven goda ut-
vecklingsmojligheter (se avsnitt 4.2.2). | detta avsnitt dnskar vi synliggora hur de tidigare
SFB-cheferna upplevde sin introduktion och sina utvecklingsmojligheter i organisat-
ionen.

Utifran exitsamtalen anser 8 fore detta SFB-chefer att introduktionen de genomgick inte
stdmde Overens med deras forvantningar. Fyra av dessa personer angav exempelvis i sina
exitsamtal att de hade blivit “inkastade” och upplevde introduktionen som ensam och
turbulent. “Man blev kastad in, det blev inte som det var beskrivet under intervjun”, be-
rattade EX1-S. “Till en borjan hade jag ingen butikschef och ingen som kunde stétta upp-
ifran [...]” forklarade EX9-O. Den tredje beskrev sin introduktions som sadan: “Fick se
min introplan men den foljdes inte upp. Hade lite kontakt med [chef], det var [hen] bara
nan manad och sen kom [ny chef], man hade inte nagon att vanda sig till som man fick
fortroende for “(EX11-0O). Den fjirde berittade att “[...] sen blev vi limnade ensamma
och gjorde efter basta férmaga och mycket var ju fel men hur skulle vi veta det? Det bésta
hade varit 3 man Intro som det var sagt” (EX12-N). Sett till dessa uttalanden upplevde
SFB-cheferna sin introduktion som bristféllig, ensam och problematisk. En som daremot
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hade en positiv upplevelse av sin introduktion forklarar den som tydlig, med bra struktur
och tydliga férvantningar. Trots den upplevda goda introduktionen framkommer det dock
senare att SFB-chefens forvintningar pé rollen inte stimde 6verens. “[...] men jag upp-
fattade det mer som att det ar andra som ska sta och sélja. Inte att jag skulle vara en sa
stor del i driften. Trodde jag skulle ha mer tid till coachning och ledarskap” (EX15-N).

De slutsatser vi darmed kan dra &r att flertalet av SFB-cheferna inte genomgick en intro-
duktion de hade forvantat sig. Harleder vi detta till presenterad teori kan vi dven konsta-
tera att den onboardingprocess SFB-cheferna fick genomga inte hjalpte dem att lara sig
hantera sin nya roll, vilket &r det huvudsakliga malet med en medarbetares introduktions-
process. (Filstad, 2012; Yukl & Gradner, 2020). Utifran uttalandena framkommer det
aven att introduktionen inte hjalpte dem att bli fullt produktiva, vilket ocksa ar en forvan-
tad effekt av onboarding (Wikstrom & Martin, 2012). Inte heller kan personerna tankas
ha blivit mer positivt instéllda till organisationen, som EkI6f och Hallén (2018) betonar
som ett viktigt mal. Stéller vi dessa slutsatser i relation till hur organisationens HR-an-
svariga upplever de arrangerade introduktionsprocesserna forklarar de att utbildningarna
som de utvalda far ga ar bra utformade. Var de HR-ansvariga tror att de brister under
introduktionen ir i uppfoljningsarbetet. “introduktionsprogrammet dr kanon, problemet
ar ju att vi inte jobbar med det, att vi som butikschefer inte tar ansvaret for att sdkra upp
att man far en bra introduktion”, forklarade HR-N. HR-O ség ocksg, utifrdn insamlad
feedback, att introduktionsprogrammet brister i sin uppféljning. Butikscheferna, som ar
mentorer, prioriterar inte introduktionen. Det resulterar i att den nya SFB-chefen “slangs
in” i rollen. Aven HR-V forklarade att uppfoljningen mellan butikschef och SFB-chef
brister.

Samtliga HR-ansvariga inom organisationen ar darmed eniga om att introduktionen &r
bristfallig och de forklarade vidare att de ser det som en stor anledning till att SFB-chefer
valjer att sdga upp sig. HR-V beréattade att alltfor manga sager upp sig under de forsta 12
manaderna. Hen tror att det grundar sig i allt for snabba rekryteringsprocesser, dar den
aktuella ledarskapskompetensen inte har hunnit provas tillrackligt. Ar man darigenom
inte kvalificerad fran borjan blir det svart att axla rollen som SFB-chef vare sig man har
blivit rekryterad internt eller externt. Utifran tidigare presenterade uttalanden i avsnitt
4.2.3 ser vi aven att SFB-cheferna har upplevt positionen som problematisk, vilket kan
bekréafta att introduktionsprocessen inte var tillracklig med tanke pa att SFB-cheferna inte
blev tillrackligt forberedda for att axla positionen.

Introduktionen kan dven ha utgjort en “shock to the system”, vilket fick SFB-cheferna att
reflektera dver sin kompatibilitet. Med andra ord utgdr en bristande introduktion en push
to leave-faktor (Lee och Mitchells, 1994; Callier, 2017). Att en god introduktion daremot
skulle kunna fungera som en pull to stay-faktor & mojligt om den nyanstallda skulle bli
ordentligt inb&ddad i organisationen och tycka att introduktionen uppfyllde hens prefe-
renser. DA skulle hen inte vilja skiljas fran arbetsplatsen, utan skulle i stallet vilja vixa
inom organisationen (Mitchell et al., 2001; Lee & Mitchell, 1994; EKI6f & Hallén, 2018).
Om vi utifran det valjer att blicka vidare och se till fortsatt kompetensutveckling ser vi i
exitsamtalen att tio av de tidigare SFB-cheferna &r mycket nojda med de utvecklingsmoj-
ligheter som har funnits tillgangliga. EX15-N beréttar att hen har blivit uppmuntrad till
personlig utveckling: “Vill man kan man ga vidare.” (EX15-N). En annan berittar att “Jag
har vaxt och jag har fatt mojlighet att viixa. “(EX9-0O). Aven EX1 forklarar att hen har
utvecklats, mycket tack vare sina chefer. Dessa namner att organisationen bade har bidra-
git till en personlig och professionell utveckling. Att dessa tidigare SFB-cheferna ocksa
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stottades i denna utvecklingen framgar utifran citaten, men ser vi till resterande exitsamtal
haller inte alla med. EX17-N upplevde learning by doing och EX2-S upplevde att hen
fick ta tag i sin egen utveckling, eftersom hen inte blev stéttad av chef. EX7-V visar ocksa
pa missndje genom att forklara att hen inte gavs lika utvecklingsmajligheter som andra.
Aven EX6-V visar pd missnoje med tanke pé att hen upplevde att utvecklingsmajlighet-
erna stannade av:

Dom har kénts goda till for ett tag sedan, men nu &r det stopp i och med att jag inte fick
SM-tjansten. [...] Vet inte var jag ska utvecklas eftersom jag inte kan bli SM. (EX6-V)

| intervjuer med de HR-ansvariga berattade de att de aktivt arbetar med att ta vara pa
interna talanger. “80% av véra ledare vill vi ju ska komma internt”, forklarade HR-N.
Utifran flera exitsamtal forklarar dock sex stycken att de inte blev erbjudna den tjanst de
hade 6nskat. En dnskade bli butikschef, en annan dnskade fast tjanst och en tredje ville
jobba heltid. Detta angav de som direkt anledning till sina egna uppséagningar. Slutsatsen
som darmed kan dras &r att utvecklingsmojligheter finns, men flera upplever samtidigt att
deras utveckling mot slutet stannade av. Dartill upplever inte samtliga att de larde sig det
de behdvde for att klara av positionen som SFB-chef.

4.4 Arbetsmiljo och teamkansla

| detta avsnitt kommer vi studera den upplevda arbetsmiljon samt se hur den har paverkat
de fore detta SFB-chefernas trivsel och arbete. Teman som arbetsbelastning, stress och
teamké&nsla kommer att behandlas.

Né&r exitsamtalen har studerats och analyserats framkommer det att samtliga fore detta
SFB-chefer (17/17) har upplevt en hdg arbetsbelastning. Det har medfért att SFB-che-
ferna har fatt prioritera bort sarskilda arbetsuppgifter for att butiksdriften ska fungera.
Tidsbrist har vi redan konstaterat att de tidigare SFB-cheferna upplevde. Utdver det
namns det butikerna har upplevts underbemannade, vilket har resulterat i upplevd stressig
tillvaro. EX3-S berattar att hen upplevde butiken underbemannad och hen fick jobba
mycket overtid. Hen upplevde arbetsbelastningen hog: “helt édrligt sd dr det for mkt. Mkt
stress”. Aven EX14-N héller med och forklarar att personalen blir trott: “Det ér alldeles
for mycket uppgifter pa for lite personal”. Att SFB-cheferna upplever sin tillvaro som
stressig gar i linje med hur Yukl och Gardner (2020) malar upp rollen som mellanchef.
Yukl och Gardner forklarar att mellanchefer vanligtvis utfor flera olika arbetsuppgifter
dagligen och tiden den de har att spendera pa dessa arbetsuppgifter brukar upplevas som
otillracklig. Forskare patalar dven att stress och utbrandhet &r en konsekvens av en alltfor
hog arbetsbelastning (Bevan, 2018; Filstad, 2012; French, 2015). Detta bekraftas genom
EX14-N anledning till uppsigning: “jag viigde mellan 'ga in i vaggen' eller hitta ett nytt
jobb”. Aven EX10-O forklarar sin arbetsmiljo som krévande:

[...] det var extremt hoga forvéntningar. Har inte haft tiden att utféra de jag hade velat.
[...] Fight for mina uppgifter kontra butiken. Fick sitta och gora det utanfor arbetstid. [...]
Mycket folk som kommer och gar inom foretaget. Kan tanka mig att stressen blir Gver-
méktig. Du som ledare maste alltid halla masken. (EX10-0)

En annan arbetsmiljéaspekt som har utmaérkt sig &r missnojet kring 16n. Néar de tidigare
SFB-cheferna far svara pa varfor de lamnar organisationen anges 16n som en av fak-
torerna. “Det som avgjorde var avstandet och lonen (fatt en siljartjinst med mer betalt)”
beskrev EX7-V som direkt anledning till sin egna uppséagning. Vad som ocksa framkom-
mer i exitsamtalen ar hur arbetsmiljon har upplevts som fysiskt kravande och paverkat
dem negativt. En av de tidigare SFB-cheferna forklarade att “Min kropp orkar inte med
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tunga lyft sa ska faktiskt borja studera. Borjade fundera i stort vad som &r vart nagonting.
Man méste m4 bra i kropp och knopp” (EX11-O). | SFB-chefernas fall har den aktuella
I6nen och den fysiskt krdvande arbetsmiljon utgjort en push to leave-faktor, medan er-
bjudna I6ner och mindre fysiskt kravande arbetsmiljoer hos andra arbetsgivare har fun-
gerat som pull to leave-faktor. Med andra ord kan bra I6nevillkor liksom ergonomisk
arbetsmiljo attrahera personal, medan en lag 16n och kravande arbetsmiljo istéllet kan
fungera som push to leave-faktorer. Det som de fore detta SFB-cheferna daremot har
uppskattat med arbetsmiljon och som darmed kan ses som pull to stay-faktorer ar trivseln
med kollegorna (Lee & Mitchell, 1994; Callier, 2018). Ett starkt socialt natverk motver-
kar viljan om att saga upp sig (Oh och Chhinzer, 2021). 16/17 anger i exitsamtalen att de
har uppskattat sina kollegor och teamk&nslan som har varit i butiken. Det skulle kunna
harledas till att 16/17 fore detta SFB-chefer anger att de kan ténka sig arbeta i organisat-
ionen igen i framtiden. Dock anger sju stycken av dessa villkor som hogre 16n eller 6nskan
om att jobba i annan butik eller i annan tjanst om de ska jobba i organisationen igen.

Nar vi fragade de HR-ansvariga hur de skulle beskriva SFB-chefernas arbetsmiljé med
fokus pd utmaningar och svarigheter patalar dven de HR-ansvariga att SFB-cheferna
ibland kan uppleva sin arbetsmiljo som komplex utifran alla deadlines, krav och forvant-
ningar som finns. Vad som avgor arbetsbelastningen beror mycket pa vilken typ av butik
du jobbar i, menade HR-V. Detta eftersom organisationens olika butiker ar olika stora
och har olika hogt flode av kunder. Detta innebér att kraven och foérvantningarna samt
forutsattningarna skiljer sig 4t mellan butikerna. HR-O forklarade att hen ocksa har upp-
levt att SFB-cheferna i hens region kan flagga for en stressig tillvaro. HR-N resonerade
nagot annorlunda. Hen menar att retailbranschen innefattar ett hogt tempo och for att
hantera arbetsbelastningen behovs struktur och god planering, vilket HR-O ocksa ar 6ver-
ens om. Att tdnka “jaja det ddr l6ser jag da, och det l16ser jag sen” menade HR-N inte
fungerar. Hen adderade att SFB-chefen i sitt samarbete med butikschef &ven behover se
till att involvera samtliga i personalstyrkan och kommunicera tydligt for att alla ska kunna
jobba mot samma mal. “[...] involverar de andra och inte bara springer runt sjélv och ska
styra kampanjer utan man delegerar sa tycker inte jag att vi ar att vi har for lite tid pa
[Organisationen]”. Med andra ord ansdg HR-N att planering och involvering &r Idsningen
pa problemet.

Slutsatsen blir saledes att de HR-ansvariga ar medvetna om att SFB-cheferna kan uppleva
sin arbetsmiljo som stressig, men de menar ocksa att I6sningen pa tillvaron ar god plane-
ring, tydlig kommunikation och involvering av medarbetare. HR-V vill dock addera att
ratt SFB-chef behover arbeta i ratt butik. Detta eftersom alla SFB-chefer inte passar i
samma typ av butik sett till butiksstorlek, kundflode, krav och foérvéantningar. Sett till Lee
och Mitchells (1994) kompatibilitetsteori och Calliers (2017) push- och pull to leave-
faktorer samt pull to stay-faktorer & HR-V:s reflektion god, eftersom det skulle medféra
att kompatibiliteten till arbetsmiljon hade starkts. Det hade i sin tur 6kat SFB-chefens
trivsel. Att etablera ytterligare samarbete vad galler personalforflyttning skulle saledes
kunna utgora en pull to stay-faktor. Som Filstad (2012) och Bystrém (2010) belyser hade
ett sadant initiativ aven genererat kunskapsutbyten mellan SFB-chefer och annan perso-
nal. Hade det &ven implementerats i SFB-chefernas introduktionsprocess och utbildning
skulle det dessutom generera de positiva organisatoriska effekter som Johanson och
Johrén (2001) betonar kan komma genom uppskattad personalutbildning. Effekterna in-
nebar en mer effektiviserad verksamhet i form av forhojd produktion och 6kad forséljning
samt battre kvalitet pa det som produceras - i detta fall kund- och servicerelaterade

36



tjanster. Utdver det ses aven franvaron kunna minska och andelen egna uppséagningar
forvantas ga ner.

Det som kan konstateras utifran denna analys ar att ju mer SFB-chefen trivs med sina
kollegor och upplever att organisationen ar kompatibel med hens véarderingar, krav och
forvantningar, kan arbetsmiljon utgéra en pull to stay-faktor. Om kompatibiliteten déare-
mot brister medfor det att individen blir mer benédgen att sdga upp sig (Ibid; Lee & Mit-
chell, 1994; Callier, 2018). Slutsatsen blir ddrmed att en organisation som aktivt arbetar
med att skapa en trivsam arbetsmiljé som &r anpassad for medarbetarna kan, utan att veta
om det, utéva en valfungerande fasthallningsstrategi. Upplever medarbetarna dessutom
att de mar bra pa arbetsplatsen samt blir engagerade och motiverade av arbetsmiljon bi-
drar det i sin tur till storre businessfokus, forhojd prestationsformaga, forbattrade relat-
ioner samt béttre hélsa (Bevan et al. 2018; Black 2008). Engagemanget och businessfo-
kuset bekriftas genom uttalanden som “Jag hade ett storre 4gande och fick gora mer saker
under [chef], [hen] var min om att jag skulle utvecklas” (EX1-S), “Oja, medfort mkt.
Rort om lite, allt fran béttre 10sningar pd lager. F& ménniskor att gora ngt tillsammans”
(EX2-S) och “Jag kénde att jag blev hord, vissa saker som jag inforde kring uppléarning
av nya fungerade bara da jag gjorde det” (EX7-V). Som Bartunk et al. (2008) anger kan
aven psykologiska aspekter som kollektiv uppsagning inspirera till egen uppségning. Att
detta skulle vara en forekommande push to leave-faktor har dock inte forekommit i ex-
itsamtalen, eftersom det inte framkommer nagon tydlig reflektion om hur andra i organi-
sationen har sagt upp sig. Darmed kan vi inte bekréfta teorin gallande kollektiv uppséag-
ning.

4.5 Sammanfattning

Vi har i analysavsnittet framférallt behandlat de tidigare SFB-chefernas och de HR-an-
svarigas upplevelser av det forda ledarskapet pa organisatorisk, butikschefs- och SFB-
chefsniva. Aven upplevelsen av SFB-chefernas introduktionsprocess och arbetsmiljé har
analyserats. Sammanfattningsvis kan vi se att orsakerna till SFB-chefernas uppsagningar
grundar sig i interna organisatoriska push to leave-faktorer liksom externa organisatoriska
pull to leave-faktorer. Det som daremot ocksa har framkommit &r att individuella faktorer
som viljan att borja studera har utgjort en push to leave-faktor (Callier, 2017). Som namnt
1 avsnitt 2.2 forklarar Lee och Mitchell att en “shock to the system” far medarbetaren att
reflektera dver sin anstélining och kompatibilitet till organisationen for att sedan be-
stdmma sig for att stanna eller lamna organisationen. Denna reflektionsprocess ser vi att
samtliga tidigare SFB-chefer (17) har upplevt. Det framgar i séttet SFB-cheferna reflek-
terar i sina exitsamtal. Nya jobbtankar, studie-ambitioner, énskan om hdgre 16n och
pendlingsavstand &r teman som berdrs. Dessa individuella eller externa anledningar ar
inte ndgot som fallstudiens organisation kan paverka, men de kan arbeta for att starka
upplevda pull to stay-faktorer genom att anpassa verksamheten och positioner utefter de
anstalldas preferenser. Vissa kollektivavtalsméassiga begréansningar forekommer dock vad
galler exempelvis 16nehéjning. Omformas positionen utefter dnskemal kan vi konstatera
att framtida SFB-chefer troligtvis skulle uppleva rollen som mindre problematisk, utma-
nande och svar.
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5. Avslutande diskussion

| denna avslutande diskussion kommer vi att analysera vara fynd for att synliggéra de
viktigaste slutsatserna. Vi kommer aven redogora for vilka bidrag var fallstudie har gett
samt presentera forslag till framtida forskning.

Utifran ovan presenterade kapitel 4. Analys kunde det konstateras att fyra huvudsakliga
faktorer har utgjort push to leave-faktorer for de tidigare SFB-chefernas uppsagningar.
Dessa ar bristande kompatibilitet med ledarskapet, en otillrécklig introduktion, en arbets-
miljo som utgdrs av for hog arbetsbelastning samt upplevelsen av begransade fortsatta
utvecklingsméjligheter. Utmarkande regionala skillnader inom organisationen har inte
identifierats. Inte heller har SFB-chefernas olika anstallningstid paverkat upplevelserna
synbart. De HR-ansvariga ar framfor allt eniga om att ledarskapet och introduktion har
varit avgorande orsaker till egna uppséagningar, bade for internt och externt rekryterade.
Det som daremot inte ar lika framtradande i deras uttalanden ar att bristen pa fortsatta
utvecklingsmojligheter samt missnéjet kring arbetsmiljon skulle ha haft betydelse for
SFB-chefernas uppsagningar. De slutsatser vi darmed kan dra &r att anledningarna till att
de tidigare SFB-cheferna valde att saga upp sig beror framfor allt pa de organisatoriska
faktorer som har presenterats. Visserligen angav de tidigare SFB-cheferna individuella
faktorer som orsaker till deras uppségningar, exempelvis nytt jobb med hogre 16n eller
langt pendlingsavstand, men utifran de reflektioner som syns i exitsamtalen blir det tyd-
ligt att det &r de organisatoriska faktorerna som utgor de verkliga anledningarna till upp-
ségningarna. Med andra ord uppskattades inte positionen som SFB-chef samt arbetsmil-
jon tillrackligt for att de skulle vilja stanna; deras krav och forvantningar uppfylls ej. Det
bekraftar att kompatibiliteten brast och darmed kom faktorerna att utgdra push to leave-
faktorer. Organisationens fasthallningsstrategier har darmed ocksa varit otillrackliga.

For att aterknyta till fallstudiens syfte och fragestéllningar har vi genom var fallstudie
lyckats att 1) identifiera de orsaker som vi utifran exitsamtalen anser har resulterat i SFB-
chefernas egna uppsagningar, 2) organisationens fasthallningsarbete har synliggjorts och
3) de HR-ansvarigas tolkningar av SFB-chefernas uppsagningar har tydliggjorts for. For
att dessutom aterknyta till den presenterade paradoxen presenterad i inledningen; att or-
ganisationen lagger stora resurser pa personalutbildningar men upplever anda en hog grad
av egna uppsagningar bland SFB-chefer, kan man konstatera att orsaken till dessa upp-
ségningar inte verkar vara relaterade till personalutbildningarna utan andra organisato-
riska faktorer som presenterats.

Ytterligare slutsatser som kan dras &r att ett gott samarbete mellan butikschef och SFB-
chef ar viktigt for SFB-chefens upplevda trivsel. Dartill har studien bidragit till 6kad for-
staelse for SFB-chefens tillvaro samt forstaelse for hur organisatoriska initiativ kan utgora
fasthallningsstrategier. Vad som dock blir viktigt att aterigen betona ar hur trovérdiga och
generaliserbara vara slutsatser fran vart empiriska material ar. Resultatet speglar de spe-
cifikt analyserade exitsamtalen, inga andra. Darmed kan resultatet inte generaliseras till
organisationens vriga SFB-chefer, i och med att organisationen inte har genomfort ex-
itsamtal med alla SFB-chefer som har sagt upp sig. For att kunna svara pa fragan “Varfor
véljer SFB-chefer att lamna?” hade ett storre urval av exitsamtal behovts och det hade
aven varit fordelaktigt om organisationen hade transkriberat samtalen, i stéllet for att an-
teckna. Detta for att minimera risken att primérkéllans information forvrids eller tolkas
felaktigt. Resultatet kan daremot inspirera och bidra till nya insikter, hoppas vi.

38



5.1 Bidrag och forslag till framtida forskning

Utifran det empiriska material som har presenterats och analyserats i relation till teori
hoppas vi att var fallstudie har kunnat bidra med nya insikter som berér det problematiska
och betydelsefulla fenomenet egna uppsagningar. Vi har dessutom en férhoppning om att
vara slutsatser kan fungera som underlag for organisationens fortsatta fasthallningsarbete
av SFB-chefer. Vi har synliggjort faktorer som eventuellt inte foranleder egna uppség-
ningar; en val genomford introduktion, uppskattat ledarskap, god relation till kollegor och
mojlighet till utveckling och inflytande. Framforallt har vi fokuserat pa push to leave
faktorer, men vi anser att det i framtida forskning hade varit intressant att fokusera pa pull
to stay-faktorer, det vill saga hur man far medarbetare att stanna i en organisation. For att
inspirera till ytterligare initiativ som kan fungera som pull to stay-faktorer kommer vi nu
presentera fyra bidrag som vi ser skulle kunna inspirera till framtida forskning bade in-
ternt for organisationen men ocksa for andra organisationer.

Det forsta bidraget ar att fallstudien visar pa vikten av att kartlagga saval interna som
externa faktorer som genererar uppsagningar. Att genomféra en sadan kartlaggning kan
vara betydelsefullt for HR-praktiker som dels dnskar implementera nya fasthallningsstra-
tegier, men som ocksa onskar forsta och lara kanna sina medarbetare béttre. Sett till de
goda effekter som har presenterats av teoretiker i denna fallstudie kan fasthallningsstra-
tegier bidra till 6kat engagemang, karriarklattring, kunskapsutbyten och ett mer trivsamt
och larande arbetsklimat. For den specifika organisationen som har ingatt i fallstudien ser
vi ocksa att en fortsatt kartlaggning av faktorer som genererar uppsagningar kan resultera
I nya samarbeten och medarbetarundersokningar. | relation till foreslagen kartlaggning
hoppas Vi dven att vart resultat ocksa kan bekrafta organisationens féraningar samt bidra
till nya insikter. Att &ven inspirera till interna kartlaggningar av aktuella pull to stay-fak-
torer, hoppas vi att fallstudien kan bidra till.

Det andra bidraget vi ser att fallstudien bidrar med ar att den visar hur exitsamtal kan
utgdra en god utvérderingsstrategi. Genom att studera exitsamtal kan det bidra till nya
insikter om vad medarbetarna har uppskattat och inte uppskattat? Genom at studera ex-
itsamtal i var fallstudie, fann vi att organisationen behéver vidareutveckla SFB-chefernas
introduktionsprocess, fortséatta framja utveckling genom bra ledarskap samt minimera ar-
betsbelastningen for SFB-cheferna. Sett till de fynd vi gjorde genom exitsamtalen hade
det varit intressant att forska vidare pa hur exitsamtal bor vara utformade for att 6ka an-
delen fynd. Att aven forska pa om exitsamtal kan paverka medarbetarnas instéllning till
organisationen positivt, hade varit spannande.

Ett tredje bidrag ar att arbetsbelastningen behéver upplevas behaglig for att uppgifter ska
hinnas med. Utifran exitsamtalen framkom det att SFB-cheferna ibland fick prioritera
bort sina uppgifter for att exempelvis driva butiksdriften. Att kdnna att man inte har till-
rackligt med tid tror vi kan ha negativa konsekvenser pa medarbetarnas motivation, en-
gagemang och larande. Detta eftersom de eventuellt inte kdnner att de har tid att vidare-
utveckla sig. Att préva denna hypotes anser vi hade varit intressant. Darmed kan detta
bidrag ses som ett forslag till vidare forskning.

Ett fjarde bidrag som fallstudien genererar ar att resurser genom organisatoriska initiativ
och organisatoriskt ledarskap har stor inverkan pa trivseln hos medarbetarna. Att som
HR-ansvarig darmed vara lyhord for att identifiera problem och behov hos medarbetarna
blir viktigt for att ratt initiativ ska implementeras. Utifran fallstudiens resultat ser vi
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exempelvis att organisationen skulle kunna forenkla SFB-chefernas vardag genom att 6ka
bemanningen, kommunicera battre med butikscheferna géllande deras mentorskap samt
Oppna upp for regionala samarbeten i kombination med 6kad tillsyn. Detta ser vi skulle
kunna bidra till en mer trivsam arbetsupplevelse for SFB-cheferna genom att arbetsvill-
koren starks, arbetsmiljon utvérderas, larande kan ske genom samarbeten och SFB-che-
ferna ges mer tid till sina uppgifter. Det i sin tur hade minimerat risken att de séger upp
sig, om vi utgar fran Lee och Mitchells (1994) kompatibilitetsteori. Ytterligare forslag till
framtida forskning ser vi hade varit att studera hur personlighet paverkar trivseln. Vilka
personlighetstyper ar kompatibla med organisationen? Att utifran det utforska hur even-
tuella personlighetstest i rekryteringsprocesser skulle kunna generera férre felrekryte-
ringar anser vi hade varit intressant. Att &ven studera om de tidigare SFB-chefernas trivsel
skiljer sig at mellan konsidentiteter och alder hade varit intressant att analysera.
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Bilagor
Bilaga 1: Exitsamtalsmall

Nar en medarbetare véljer att avsluta sin anstéllning pa [Organisationen] vill vi halla ett
exitsamtal. Det ger dig tillfalle att Iamna sina synpunkter pa foretaget, verksamheten,
personalpolitiken, chef, medarbetare etc.

Sadana asikter fors fram dven vid medarbetarsamtal eller i andra sammanhang, men kan
vara lattare att beratta om ndr vet att man ska sluta sitt arbete.

Ett viktigt syfte med exitsamtalet &r att ge dig en bra avslutning, sa att du lamnar [Orga-
nisationen] med en férhoppningsvis positiv instéllning.

Ett annat viktigt syfte &r att fa kunskap om hur vi kan utveckla oss till en dnnu béttre
och mer attraktiv arbetsplats och pa sa satt bli battre pa att behalla vara medarbetare
som idag arbetar pa [Organisationen].

Forbered dig val.

Namn:

Butik:

Tjanst:

Ar pa [Organisationen]:

Datum for EXIT-samtal:

EXIT gjord av:

Hur upplevde du din introduktion?

Hur bra stamde bilden av tjansten utifran vad vi berattade pa intervjun?
Hur har du trivts pa [Organisationen]?

Med kollegor:

Med din chef:

Vad tycker du kannetecknar den ledarstil som finns pa [Organisationen]?
Vad har fungerat bra och mindre bra nar det géller:

Dina arbetsuppgifter:



Arbetsbelastning:

Ansvar:

Inflytande:

Hur skulle du beskriva arbetsklimatet pa:

[Organisationen]:

| ditt team:

Nar du framfort kritik, har det medfort till nagra andringar?

Ar du nojd med de utvecklingsmojligheter du haft pa [Organisationen]?

Vad anser du om foretagets:
Personalpolitik:

Lonepolicyn, ar du ndjd med din 16n?

Ar du nojd med dina arbetstider?

Har du blivit utsatt for diskriminering eller krénkande sarbehandling?
Vilka forslag har du till férandringar inom foretaget?

Varfor véljer du att lamna foretaget?

Finns det nagot vi kunde ha gjort for att fa dig att stanna?

Vad ska du gora nu?

Vad blir din nya 16n och villkor?

Skulle du kunna tanka dig att arbeta har nagon gang i framtiden?

Annat?

Tack for att du tar dig tid!



Bilaga 2: Intervjuguide
Intervjuguide

Intervjuare:
Datum:
Tid:

Tack for att du ville stalla upp pa att delta i denna intervju vi kommer att ha. Innan vi
borjar vill vi aterigen poangtera att trots att du givit samtycke infor intervjun, sa far du
nar som helst avbryta intervjun om du skulle vilja och du far aven valja att inte svara pa
specifika fragor. Vi kommer ta intervjun i lugn takt framat, sa kann ingen stress. Vi har
en timme pa oss. Kann inte heller att du behover prestera, utan svara bara pa fragorna sa
gott du kan sa blir det kanon.

Som du har blivit informerad om kommer intervjun att spelas in. [En av 0ss] kommer
att stalla fragorna och [den andra av oss] kommer att anteckna lite under tiden och even-
tuellt flika in under intervjuns gang. All information ar konfidentiell om inspelningen
och transkriberingen kommer att raderas efter att uppsatsen ar klar. Ditt namn kommer
aldrig framga i uppsatsen.

Lite info om intervjuns upplagg: Intervjun kommer vara tematiskt upplagd och vi kom-
mer darmed att behandla ett tema i taget. Onskar du dock tillagga nagot efter att vi lam-
nat ett visst tema gar det bra. Skulle du inte forsta en fraga ar det bara att du ber oss om-
formulera fragan.

Har du nagra fragor innan vi borjar?

Da borjar vi med lite latta och snabba fragor som beroér dig och din yrkesroll.

1. Namn:
2. Region:
3. Befattning:
4. Hur lange har du arbetat i din roll och pa foretaget:
5. Hur lange har du haft din nuvarande befattningsroll och vad har du gjort tidigare
(intern/extern rekrytering):
Din roll
6. Hur skulle du beskriva din arbetsroll inom organisationen?
a. Vilka arbetsuppgifter?
b. Vilka manniskor har du kontakt med?

Vi har valt att fokusera pa stalld foretradande butikschefer, och ska nu ga in mer
pa detta tema.

Chefsrollen stallforetradande butikschef
7. Vill du beratta om rollen stallforetradande butikschef?



a. Vilka uppgifter?

b. Vilka kompetenser och kunskaper kravs for att klara av rollen?
i.Upplever du att de stéllforetrdédande butikscheferna blir val forberedda nar de axlar sin
nya roll?
C. Vilken &r den ideala stéllforetrddande butikschefen?
d. Utmaningar/svarigheter med rollen?
.Stress

Nu vill vi ga in pa hur ni utbildar stallforetradande butikschefer

Personalutbildning

8. Hur satsar ni pa att utbilda era stallforetradande butikschefer?

a. Forberedande och vidareutvecklade?

9. Hur upplever du att organisationen arbetar med utbildning av stallforetra-
dande butikschefer?

. Din roll i det?

a. Med stéllféretradande butikschefer?

10. Hur blir man stallforetradande butikschef?

Chefsutbildningen [Talangutbildningen]

11. Vi har blivit informerade om att ni har ett utbildningsprogram vid namn
[Talangutbildningen] inom organisationen som forbereder butiksmedarbetare for en le-
darposition. Vill du beratta lite om den?

a. Hur ar den utformad? Hur lang &r den?

b. Né&r uppkom den? Syfte? Forvantningar?

C. Ar det manga stallforetradande butikschefer som ar med i den? Ar det ett
krav?

d. Utvéarderas utbildningarna?

Nu vill vi ga in mer pa just temat personalomsattning

Personalomséattning

12. Vill du berétta lite kort om hur en stallforetradande butikschefs resa inom
organisationen brukar se ut?

a. Intern resp. extern rekrytering?

b. Hur ser introduktionen ut?

C. Avancerar stallforetradande butikschefer?

d. Hur l&ange stannar de?

13. Analyserar ni er statistik pa personalomsattning? Vad har ni kommit fram
till?

. Anser du att personalomséttningen pa stallforetradande butikschefer ar
lag, hog eller normal?

14. Vilka orsaker ser du till att stallféretradande butikschefer véljer att séga
upp sig?

15. Vad tror du kan fa stallforetradande butikschefer att stanna inom organi-
sationen?

Hur tror du att organisationen kan motverka det?



a. Hur tror du att HR kan motverka det?

Vi ar informerade om att ni haller sa kallade exitsamtal med anstallda som slutar,
vi vill ga in pa detta temat nu

Exitsamtal

16. Vill du berétta mer om exitsamtalen?

a. Vad ar syftet med exitsamtalen?

b. Hur ser rutinerna ut for dessa?

C. Hur ar dessa strukturerade? - mallar, skiljer dessa sig at mellan positioner?
d. Vem haller i exitsamtalen? Vem har ansvar?

e. Vilka genomfor ni exitsamtal med? (sérskilda positioner?)

17. Ar exitsamtal frivilliga eller inte? Nagon som inte vill genomféra?

Vi har ni pratat om talent management, ledarskapsutbildningar, onboarding, offboar-
ding, personalomstallning och exitsamtal i relation till stallféretradande butikschefer.

Avslutning

18. Kanner du att du har nagot att tillagga eller nagot vi inte har berort som du
kanner &r relevant?

19. Var intervjun som du forvantade dig?

20. Hur var det att bli intervjuad om detta? Gick det bra att svara pa fragorna
tycker du?

Da vill vi klargora nu att intervjun ar avslutad. Vi vill tacka for din medverkan och vi
upplever att vi har fatt valdigt bra och anvandbar information.

Om du kommer pa nagot i efterhand som du skulle vilja tillagga gar det bra att kontakta
0ss.

Gar det bra att aterkomma om vi har nagon mer fraga?

Tack!



Bilaga 3: Sammanstéallning av resultat fran kodning av exitsam-

tande

tal
Kodade upplevelser: | Ja Nej | Ingen Slutgiltiga tre kategorier:
kommen- | 1. Ledarskap i organisat-
tar ionen

2. Stallféretradande bu-
tikschefers introduktion
och utvecklingsmojligheter
3. Arbetsmiljo och team-
kansla

Trivs med det efter- 14 st 3 st Ledarskap i organisationen

stravade ledarskapet i

organisationen

Trivs med ndarmaste | 12 st 4st|lst Ledarskap i organisationen

chef

Upplevelse av egna le- | 7 st 4st|6st Ledarskap i organisationen

darrollen som proble-

matisk

Missndjd med intro- | 8 st 2st | 7st Stallféretradande butiks-

duktion chefers introduktion och
utvecklingsmojligheter

Bra utvecklingsmoj- | 10 st 5st|2st Stallforetradande butiks-

ligheter (personligt chefers introduktion och

och professionellt) utvecklingsmojligheter

Blev ej erbjuden 6ns- | 6 st 11 st Stallforetradande butiks-

kad tjanst chefers introduktion och
utvecklingsmajligheter

Upplever en hog ar- 17 st Arbetsmiljo och team-

betsbelastning kansla

Missndje kring 16n 11 st 4st|2st Arbetsmilj6é och team-
kansla

Upplever fysiskt slit- | 3 st 1st|13st Arbetsmilj6 och team-

samt arbete kéansla

Trivs med kollegor 16 st 1st Arbetsmilj6é och team-
kéansla

Mojlighet till infly- 11 st 4st|2st Ledarskap i organisationen




Stallforetradande butiks-
chefers introduktion och
utvecklingsmojligheter

Arbetsmilj6 och team-

kansla
Kan ténka sig jobba | Ja, fast 1st Ledarskap i organisationen
pa foretaget igen med vill-
kor: 16 st

Stallforetradande butiks-
chefers introduktion och
utvecklingsmojligheter

Arbetsmilj6 och team-
kansla

Ovriga resultat

Inga utmarkande regionala skillnader har upptéackts

Angivna anledningar till egen uppsagning:

ska paborija tjanst pa annan arbetsplats (4/17)

blev ej erbjuden 6nskad tjénst i organisationen (4/17)
ska borja studera (3/17)

var missndjd éver 16n och/eller avstand till jobbet (2/17)
vill utvecklas som ledare i en ny kontext (1/17)

vill bli egenforetagare (1/17)

upplevde oro pa arbetsplatsen (1/17)

onskade ma bra (1/17)




Bilaga 4: Informerat samtycke for organisationens deltagande

LUNDS UNIVERSITET

Deltagande i studie om personalomsattning

Som examensarbete i pedagogik med inriktning mot personal- och arbetslivsfragor vid
Lunds universitet genomfor vi, Elin Engfelt och Isabelle Akerstrom, en studie om perso-
nalomsattning. Studien syftar till att na 6kad forstaelse for relationen mellan uppségningar
av ledningspersonal och organisationssatsningar pa utbildning och talent management. Vi
vill darmed studera uppsagningar bland chefspositioner inom organisationer som lagger
resurser pa utbildning.

Da vi vet att er organisation lagger resurser pa just utbildning och talent management av
er personal men anda upplever en hog personalomsattning hos era stallféretradande bu-
tikschefer skulle ert deltagande vara mycket vardefullt for studien. Studiens resultat pub-
liceras som kandidatuppsats vid Lunds universitet och kan med férdel anvéndas av er i
ert fortsatta HR-arbete. Uppsatsen kommer publiceras pa LUP Student Papers.

Som underlag for studiens analys onskar vi att ta del av olika typer av dokument fran er
sa som exitsamtal och statistik av personalomsattningen av stallforetradande butiksche-
fer, information om utbildningar och talent management. Vi 6nskar &ven att intervjua
nagra av organisationens andra chefer och HR-ansvariga forutsatt att de ocksa ger sitt
informerade samtycke att delta i studien. Namn pa organisationen och intervjupersonerna
kommer inte att framga av studien men ges i stéallet pseudonymer och beskrivs i generella
termer. Datamaterialet kommer att behandlas konfidentiellt, forvaras inlast och destrueras
efter studiens avslut. Intervjuer kommer att spelas in for att omedelbart efter skrivas ut i
text och ges pseudonymer, varefter ljudinspelningarna raderas.

Studien genomférs av Elin Engfelt och Isabelle Akerstrém, handledd av Ph.D. och lektor
i sociologi Mai Lundemark.

Vid signering av detta dokument bekréftar ni att ni har tagit del av ovanstaende inform-
ation och att ni godkanner att organisationen ingar i studiet. Deltagande kan nar som helst
avbrytas genom att ta kontakt med en av nedanstaende.

Namnteckning: Datum:

Namnfortydligande:




Bilaga 5: Informerat samtycke for intervju

LUNDS UNIVERSITET

Deltagande i intervju om personalomsattning

Som examensarbete i pedagogik med inriktning mot personal- och arbetslivsfragor vid
Lunds universitet genomfor vi, Elin Engfelt och Isabelle Akerstrom, en studie om perso-
nalomsattning. Studien syftar till att na 6kad forstaelse for relationen mellan uppsagningar
av ledningspersonal och organisationssatsningar pa utbildning och talent management. Vi
onskar darmed intervjua dig for att ta del av din syn pa personalomsattning av stallfore-
tradande butikschefer.

Da vi vet att er organisation lagger resurser pa just utbildning och talent management av
er personal men anda upplever en hog personalomsattning hos era stallféretradande bu-
tikschefer skulle ditt deltagande i en intervju vara mycket véardefullt for studien. Studiens
resultat publiceras som kandidatuppsats vid Lunds universitet och kan med fordel anvén-
das av dig i ditt fortsatta arbete. Uppsatsen kommer publiceras pa LUP Student Papers.

Intervjuerna kommer att spelas in for att sedan transkriberas for hand. Vid transkribering
kommer namn och annan information vara konfidentiell och bytas ut till pseudonymer.
Efter transkribering kommer ljudinspelningarna att raderas. Allt sammanlagt material
fran intervjun kommer att forstoras vid uppsatsens slut.

Vid signering av detta dokument bekréaftar du att du har tagit del av ovanstaende inform-
ation och att du godkénner ditt deltagande i en intervju i denna studie. Deltagandet kan
nar som helst avbrytas genom att ta kontakt med en av nedanstaende. Du kan néar som
helst avbryta intervjun och valja att inte svara pa specifika fragor.

Namnteckning: Datum:

Namnfortydligande:
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