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Titel: Nycklarna till 6kad employee retention, en kvalitativ fallstudie om hur en skandinavisk
sdljavdelning i Spanien kan 6ka employee retention.

Studien behandlar employee retention, det vill sdga organisationers formaga att behalla sin
personal over tid, med fokus pd en skandinavisk sidljavdelning i Spanien. Bakgrunden ar att
manga skandinaviska foretag etablerar kundsupport och séljavdelningar utomlands, dér
kvarhallning av personal utgor en central utmaning. Syftet &r att undersoka vilka faktorer som
paverkar anstélldas vilja att stanna kvar pa sdljavdelningen samt analysera hur organisation och
ledarskap kan bidra till 6kad retention. Metoden dr en kvalitativ fallstudie baserad pé intervjuer
med sédljare, team leaders och ledare pd hogre niva. Den teoretiska referensramen utgér fran
Herzbergs tvafaktorteori, Self-Determination Theory, Wheel of Work Life och embeddedness-
teorin. Empirin visar tre centrala teman: gemenskapens betydelse, avsaknaden av organisatorisk
anknytning samt team leaders arbetsbelastning och dess péverkan pa ledarskapet. Analysen visar
att retention formas av ett samspel mellan individuella psykologiska behov, arbetsmiljéfaktorer
och organisatoriska strukturer. Slutsatserna identifierar tre nycklar: bevara och utveckla
gemenskapen, stirka den organisatoriska anknytningen samt att skapa organisatoriska
forutséttningar for ett ndrvarande ledarskap. Studien bidrar till kontextndra kunskap om retention
1 skandinaviska utlandsbaserade sidljteam och ger praktiska rekommendationer for att minska
personalomséttning.
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Title: The keys to improving employee retention: A qualitative case study on how a
Scandinavian sales department in Spain can improve employee retention

This study examines employee retention, i.e,.organizations ability to keep their staff over time,
focusing on a Scandinavian sales department in Spain. The background is that many
Scandinavian companies establish customer support and sales offices abroad, where retaining
staff is a central challenge. The purpose is to investigate which factors influence employees'
willingness to remain in the department and to analyze how organization and leadership can
contribute to increased retention. The method is a qualitative case study based on interviews with
salespeople, team leaders and senior managers. The theoretical framework draws Hersberg's Two
- Factor Theory, Self- Determination Theory, the Wheel of Work Life and Embeddedness
Theory. The empirical findings highlight three central themes: the importance of team cohesion,
the lack of organizational attachment, and the workload of team leaders and its impact on
leadership and employee development. The analysis shows that retention is shaped by the
interplay between individual psychological needs, work environment factors, and organizational
structures. The conclusions identify three keys: preserving and developing team cohesion,
strengthening organizational attachment, and creating organizational conditions for present
leadership. The study contributes context- specific knowledge about retention in Scandinavian
sales teams abroad and provides practical recommendations to reduce staff turnover.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Det engelska begreppet employee retention eller personalkvarhdllningsgrad, beskriver 1 vilken
grad foretag lyckas behalla sin personal. Begreppet handlar bdde om hur lédnge anstéllda stannar
och om vilka organisatoriska faktorer som bidrar till att de véljer att fortsétta arbeta i
verksamheten (Meirinhos m.fl., 2018).

Skandinaviska foretag har sedan ménga ar tillbaka valt att strategiskt placera sina kontor for
kundsupport och séljavdelningar utomlands. Spanien 4r en av Europas mest attraktiva
marknader, och 6ver 550 svenska bolag har sin verksamhet dér (Business Sweden, n.d). Spanien
erbjuder konkurrenskraftiga kostnadsnivaer och en stark tjanstesektor, vilket gor landet attraktivt
for foretag som vill effektivisera sina verksamheter (OECD, 2023).

Trots att denna etableringsmodell &r vanlig &r tidigare forskning om employee retention i
skandinaviska foretag verksamma i Spanien begrdnsad, vilket skapar ett behov av ytterligare
kunskap inom omradet.

Forskning om job embeddedness visar att medarbetarnas bendgenhet att stanna i en organisation
paverkas av hur starkt de dr forankrade i bade arbetsplatsen och den lokala miljon.
Embeddedness omfattas av faktorer som sociala relationer, vardagsrutiner och hur vél individens
livssituation passar in i den nya kontexten. I en utlandsetablering ddr manga medarbetare nyligen
flyttat dit blir job embeddedness en viktig faktor att ta 1 beaktning (Sang, 2025)

Begreppet employee retention innebdr i vilken grad foretag lyckas behélla sin personal, ett
foretag med hog employee retention ar duktiga pd att behdlla sin personal dver ldng tid. Denna
fallstudie kommer enbart att fokusera pd hur employee retention kan 6kas pa en skandinavisk
sdljavdelning i Spanien. I denna studie anvidnds begreppen organisationskultur, arbetsmiljo,
ledarskap, gemenskap, autonomi, organisatorisk anknytning, motivation och utveckling. Dessa
begrepp avser interna organisatoriska faktorer och strukturer som péaverkar medarbetares
upplevelse av sitt arbete samt deras vilja att stanna kvar 1 organisationen.

Négra faktorer kan vara om de anstillda har erfarenhet av sélj sedan tidigare, om de har fatt en
bra upplidrning pé arbetsplatsen och om de fir coaching av sin team leader. Om de trivs i
arbetsmiljon, sina arbetsuppgifter och dr motiverade dr andra faktorer som &r relevanta for
dmnet. En annan faktor som pédverkar teamets maluppfyllnadsgrad, det vill sdga i vilken
utstrackning de nir malet eller inte 4r om teamet har full kapacitet eller inte, en hog employee
retention gor att teamet har storre sannolikhet att nd malen. Endast interna perspektiv och
faktorer kommer att studeras. Externa faktorer som péverkar employee retention kommer inte att



studeras. Nigra exempel pa externa faktorer som gor att anstéllda ldmnar foretag kan vara
familjerelaterade, studierelaterade eller problem att hitta bostad i Spanien.

1.2. Problemdiskussion

Tidigare forskning visar att employee retention paverkas av en komplex kombination av faktorer
dir ledarskap, arbetsmiljo, motivation, utvecklingsmojligheter och organisatoriska strukturer
samspelar (Wei m.fl., 2022). Self-determination theory betonar betydelsen av anstilldas
grundldggande psykologiska behov av autonomi (sjdlvstyre), kompetens (att utvecklas) och
tillhorighet (att vara en del av ndgot storre). Forskning inom SDT visar hur dessa behov har en
stark koppling till motivation, engagemang och vilja att fortsitta att arbeta i organisationen och
ddrmed stanna pa arbetsplatsen. (Deci & Ryan, 2000; Jungert m.fl., 2025)

I sin studie visar Jungert m.fl. (2025) att olika nivder av behovstillfredsstéllelse, liksom
upplevelsen av frustration, har ett tydligt samband med centrala arbetsrelaterade utfall. Det
handlar exempelvis om den anstilldas tillfredsstéllelse pa arbetsplatsen, prestationen och viljan
att byta arbetsgivare.

Jungert m.fl. (2025) menar att medarbetares upplevelser 1 hog grad formas av de organisatoriska
forutséttningar och ledarskapspraktiker som antingen stddjer eller hindrar tillfredsstéllelsen av
deras psykologiska behov, vilket i sin tur paverkar deras vilja att stanna. Forfattarna framhaller
dven att det finns ett behov av fler kontextndra studier som belyser hur behovstillfredsstillelse
formas 1 olika organisatoriska miljoer.

Gemensamt visar alla de tidigare ndmnda artiklarna att studierna kring employee retention inte
kretsar kring en eller ett fatal faktorer, det &r istdllet ett samspel mellan manga olika faktorer som
utgoras helheten for vad som fér anstéllda att trivas och ddrmed véljer att stanna kvar pd en
arbetsplats over lang tid. Psykologiska behov, organisationens struktur och hur ledarskap utdvas
behover tas i beaktning samtidigt som individuella faktorer och personliga upplevelser ocksa ar
avgorande for att 6ka employee retention.

Sang (2025) forklarar att embeddedness forskningen pekar pa att medarbetare tenderar att stanna
langre ndr de upplever tydlighet, stodd och mojlighet att utvecklas men ocksa nir de kédnner sig
delaktiga och har fortroende for organisationens riktning. Vidare forklarar forfattaren att mycket
av den befintliga forskningen dr genomford i storre organisationer, inom andra branscher eller i
sdljteam med mer etablerade arbetssétt. Det finns begrdnsad kunskap om hur retention skapas i
skandinaviska séljteam i Spanien dér rutiner, kultur och ledarskap fortfarande héller pa att
formas.

Att en anstélld slutar kan fa betydande konsekvenser for teamets stabilitet, arbetsbelastning och
maluppfyllnadsgrad, sérskilt ndr teamet ar litet och varje individ utgor en viktig del av den totala



kapaciteten. Det saknas kunskap om hur medarbetare i1 sédljteam upplever sin arbetssituation och
vilka faktorer som anses vara avgdrande for att vilja stanna. Det saknas dven forstéelse for hur
organisatoriska strukturer, ledarskap och interna processer paverkar kvarhdllningen i nystartade
séljteam.

Genom att undersoka dessa aspekter kan studien bidra med ny empirisk kunskap om employee
retention, samtidigt som resultaten kan ge praktiska rekommendationer till organisationer inom
liknande branscher utomlands. Genom att utgd fran tidigare forskning om motivation,
psykologiska behov och organisatoriska villkor fokuserar studien pa hur dessa faktorer upplevs
av medarbetarna pa séljavdelningen pa foretagets kontor i Spanien samt hur det paverkar deras
motivation och intention att stanna kvar. Dessa forskningsperspektiv ligger till grund for studiens
forskningsfragor och val av metod (Jungert m.fl., 2025).

Mot denna bakgrund finns ett tydligt behov av att fordjupa forstaelsen for vilka faktorer som
paverkar medarbetarnas vilja att stanna kvar i teamet och hur ledarskap och organisatoriska
forutséttningar kan bidra till att 6ka employee retention. Detta utgor grunden for studiens syfte
och forskningsfragor.

1.3. Syfte och forskningsfragor

1.3.1 Syfte

Syftet med examensarbetet dr att skapa en fordjupad forstdelse for vilka faktorer som paverkar
anstélldas vilja att stanna kvar i en skandinavisk sédljavdelning i Spanien, samt hur dessa faktorer
kan forstés i relation till employee retention.

1.3.2 Forskningsfragor

- Vilka faktorer upplever siljare som avgdrande fOr att vilja stanna kvar i1 organisationen?

- Hur bor ledare inom organisationen arbeta for att Oka employee retention i
organisationen?

- Vilka organisatoriska faktorer kan 6ka employee retention i organisationen?

Studien bidrar d&ven med praktiska implikationer for hur organisationer och ledare kan arbeta for
att stirka employee retention i1 skandinaviska sédljavdelningar utomlands.



2. Teoretisk referensram

Detta kapitel presenterar den teoretiska referensram som ligger till grund for studiens analys av
vilka faktorer som péverkar medarbetares vilja att stanna kvar pd arbetsplatsen. Employee
retention dr ett brett forskningsomrdde som berdr flera dimensioner av arbetslivet, sdsom
motivation, ledarskap, arbetsmiljo, organisationskultur och utvecklingsmojligheter Kapitlet
inleds med en kort beskrivning av litteraturskningen, foljt av en genomgéng av centrala teorier
och tidigare forskning inom employee retention, motivation och organisatoriska forutséttningar.
Darefter foljer en teoretisk diskussion dir teoriernas relevans, kompletterande perspektiv och
begransningar analyseras i relation till studiens syfte och forskningsfragor. Slutningen avslutas
kapitlet med analysmodellen som kommer att anvidndas.

2.1 Litteratursokning

Litteratursokningen genomfordes i den vetenskapliga databasen Business Source Complete.
Sokorden kombinerades pa olika sétt for att fanga bade klassiska motivationsteorier och modern
forskning om employee retention. Exempel pd soktermet var employee retention, job
embeddedness, onboarding, och organizational culture. Se tabell 1 och figur 1.

Urvalet av litteratur baserades pa foljande kriterier:
- Vetenskapligt granskade artiklar och forskningsbaserade bocker
- Relevans for studiens syfte och forskningsfrdgor
- Publiceringsar med fokus pa modern forskning

Sokningen resulterade i ett antal centrala teorier och empiriska studier som tillsammans utgdr
grunden for den teoretiska referensramen.

Tabell 1
Oversikt over litteratursokning
Sokning Sokord Begrinsning Resultat
#1 Employee retention Peer reviewed, senaste 5 aren, engelska | 1367
#2 Employee retention AND Leadership | Peer reviewed, senaste 5 dren, engelska | 262
#3 Employee retention AND Peer reviewed, senaste 5 aren, engelska | 150

Organizational culture

#4 Employee retention AND Onboarding | Peer reviewed, senaste 5 &ren, engelska | 25

#5 Employee retention AND Employee | Peer reviewed, senaste 5 aren, engelska | 366




satisfaction

#6 Employee retention AND Peer reviewed, senaste 5 aren, engelska | 35
embeddedness

#7 Work-life balance AND Employee Peer reviewed, senaste 5 aren, engelska | 339
wellbeing

#8 Psychological needs AND Workplace | Peer reviewed, senaste 5 aren, engelska | 61
motivation

#9 Self-determination theory AND Peer reviewed, engelska 101
workplace motivation

#10 Intrinsic motivation AND Workplace | Peer reviewed, engelska 311

#11 Deci AND Ryan Peer reviewed, engelska, 17

Forfattarsokning
#12 Motivation theory AND Workplace Peer reviewed, engelska 797
Figur 1

lllustration av urvalsprocessen
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abstract: 185
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2.2 Centrala teorier

Herzbergs tviafaktorteori

Herzbergs tvafaktorteori utgdr en av de mest etablerade teorierna inom arbetsmotivation och
arbetsrelaterad trivsel. Teorin bygger péa antagandet att de faktorer som skapar
arbetstillfredsstillelse inte 4r desamma som de faktorer som orsakar missndje. Herzbergs skiljer
darfor mellan tva kategorier av faktorer. Dessa ar hygienfaktorer och motivationsfaktorer. Teorin
ar relevant for studien eftersom den tydliggér varfor vissa organisatoriska insatser minskar
missndje medan andra skapar langsiktig motivation. (Herzberg m.fl., 1959).

Hygienfaktorer (I6n och formaéner, arbetsvillkor, foretagets policy och administration, fysisk
arbetsmiljo, psykosocial arbetsmiljo, introduktion, uppldrning och organisationskultur). Dessa
faktorer utgdr de grundlidggande villkor som omger arbetet och paverkar hur medarbetare
upplever sin arbetsplats. En konkurrenskraftig 16n, tydliga rutiner, goda relationer till kollegor
och chefer samt en vélfungerande introduktion kan bidra till en kénsla av trygghet, stabilitet och
tillhdrighet i organisationen. Om hygienfaktorerna upplevs som bristfilliga kan de skapa
missndje och frustration, vilket i1 forlingningen kan paverka bade arbetstillfredsstéllelse och
personalomsittning. Nar hygienfaktorerna fungerar vil skapas en stabil grund som minskar
risken for missndje, men de ar inte tillrdckliga for att skapa engagemang. (Herzberg m.fl., 1959).

Motivationsfaktorer (ansvar, utvecklingsmdjligheter, prestationer och att kdnna sig kompetent
och meningsfulla arbetsuppgifter, beloningssystem for provision). Dessa faktorer dr kopplade till
sjdlva arbetsinnehallet och individens mdjlighet att utvecklas, prestera och fa erkidnnande for sina
insatser. Nir medarbetare ges ansvar och mojlighet att paverka sitt arbete kan det stirka kénslan
av  sjdlvstindighet och kompetens. Utvecklingsmojligheter, sdsom utbildning och
karridrutveckling, kan dessutom bidra till 6kad motivation och arbetstillfredsstillelse.
Motivationsfaktorerna dr centrala i siljteam dér prestationerna ar tydligt mitbara och déar
aterkoppling och utveckling spelar en stor roll for motivationen. (Herzberg m.fl., 1959).

Teorin anvénds 1 denna studie fOr att analysera vilka faktorer i séljarnas arbetsmiljo som skapar
stabilitet respektive engagemang, vilket direkt kan kopplas till deras vilja att stanna.

Senare forskning har dock visat att Herzbergs modell kan forstas dnnu béttre genom att relatera
den till olika typer av medarbetargrupper. Cai & Qu (2026) framhéller att hygien- och
motivationsfaktorer far olika betydelse beroende péd yrkesbakgrund, utbildningsnivd och
karridrstadium. De utvecklar en typologi med tre grupper: tillvixtorienterade (hogutbildade,
tekniska yrken ddr motivatorer dr centrala), sdkerhetsorienterade (lagutbildade, osékra jobb dir
hygienfaktorer dominerar) och balanserade (ofta yngre medarbetare som vérderar bade hygien
och motivatorer). Denna vidareutveckling gér Herzbergs teori mer flexibel och anvindbar i olika
organisatoriska kontexter.



Self-Determination Theory (SDT)

Self-Determination Theory (SDT) handlar om vad som skapar dkta och hdllbar motivation hos
ménniskor. Teorin utvecklades av Deci och Ryan och utgédr frin att ménniskor inte enbart
motiveras av yttre beloningar, sdsom Ion eller bonusar, utan ocksd av inre drivkrafter som
utveckling, sjidlvbestimmande och meningsfullhet. En central utgdngspunkt ar att motivation
varierar 1 kvalitet . SDT skiljer mellan inre motivation, dir individen utfor en aktivitet for att den
upplevs som intressant eller givande 1 sig, och yttre motivation, diar handlingar drivs av externa
beloningar eller krav. Teorin menar att ju mer individens psykologiska behov tillgodoses, desto
storre sannolikhet &r det att motivation blir sjdlvbestimd och langsiktigt hallbar.

Teorin utgér fran att tre psykologiska behov maste uppfyllas for att individer ska ma bra och vilja
stanna i ett arbete: autonomi, kompetens och samhorighet (Laguerre & Barnes-Farrell, 2024).
Autonomi avser kénslan av att ha inflytande over sitt arbete och kunna pdverka hur
arbetsuppgifter utférs. Kompetens handlar om att uppleva att man utvecklas, lyckas och
behérskar sina arbetsuppgifter. Samhdorighet avser kidnslan av att hora till, ha goda relationer och
kdnna stod fran kollegor och chefer. Nar dessa behov uppfylls 6kar motivation, engagemang och
vilja att stanna kvar i organisationen, medan brister i nagot av behoven snabbt kan leda till
minskad motivation.

Vartiak m.fl. (2025) visar att SDT é&r sarskilt relevant for att forstd employee retention. Vartiak
m.fl. (2025) undersoker vilka faktorer som fir frontlinjeanstillda att stanna kvar hos sin
arbetsgivare och visar att de tre psykologiska behoven fungerar som direkta drivkrafter for
retention. Studien betonar att medarbetare som upplever autonomi i sitt arbete, kénner sig
kompetenta i sina arbetsuppgifter och har en positiv relation till sin ledare 1 betydligt hdgre grad
viljer att stanna kvar &ver tid. Forskarna framhéller dven att relationen mellan chef och
medarbetare fungerar som en fOrstirkande mekanism: nédr ledarskapet stodjer autonomi
(sjélvstyret) och utveckling 6kar bade prestation och langsiktig trivsel.

Vartiak m.fl. (2025) bidrar ddirmed med ett modernt och empiriskt underbyggt perspektiv som
stairker SDT:s relevans i1 dagens arbetsliv. Studien visar att psykologiska behov inte enbart
paverkar motivation i stunden, utan ocksa dr centrala for att forstd varfor medarbetare véljer att
stanna kvar i organisationen. Teorin ger dven ett analytiskt ramverk for att forstd hur ledarskap
och arbetsmiljé paverkar retention. Detta gér SDT till en central teori i analysen av employee
retention.

Herzberg och Self-Determination Theory utgdr en bra teoretisk grund tillsammans som visar hur
olika behov maste tillgodoses for att medarbetare ska vilja stanna kvar och utvecklas i1
organisationen.

Xie & Zong (2024) stodjer ocksd betydelsen av att tidigt tillgodose medarbetarnas
grundldggande och sociala behov. Xie & Zong (2024) visar att en strukturerad och stddjande



introduktion och upplérningsprocess ar avgorande for att nyanstillda séljare ska kénna trygghet,
forstd sina roller och integreras socialt i teamet. Studien betonar att effektiv introduktion och
upplérning inte bara dkar prestationen utan ocksd minskar risken for avhopp.

Wheel of work life

Wheel of Work Life anvédnds for att kartldgga anstilldas arbetsmiljo genom att lata dem bedoma
omraden som psykologisk trygghet, arbetsbelastning, utveckling, gemenskap och resurser (Sirgy
& Lee, 2018). Modellen gor det mojligt att identifiera monster och utvecklingsomraden over tid.

Fleming (2024) visar genom JD-R-modellen att hdga arbetskrav, rollstress och otydliga mal 6kar
intentionen att ldmna organisationen, medan resurser som stdd, tydlighet och aterhdmtning
minskar risken. Detta ligger ndra flera av Wheel-modellens kategorier och starker dess relevans i
analysen av retention. Se figur 2.

Vidare forskning har visat att Wheel-modellen inte bara &r ett mitinstrument utan ocksa ett
ramverk for att forstd hur olika arbetsmiljofaktorer samspelar. Cai & Qu (2026) betonar att
arbetsmiljons resurser och krav maéste ses 1 relation till individens karridrstadium och kulturella
kontext. Detta innebédr att Wheel-modellen kan anvéndas for att analysera hur psykologisk
trygghet, gemenskap och utvecklingsmgjligheter far olika betydelse beroende pa om
medarbetaren ar tillvixtorienterad, sdkerhetsorienterad eller balanserad. Pa sa sitt blir modellen
ett dynamiskt verktyg for att forstd varfor vissa grupper stannar trots hoga krav, medan andra
lamnar organisationen dven vid relativt goda arbetsvillkor.



Figur 2
Kategorier, wheel of work life-modellen
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Utover de klassiska motivationsteorierna finns omfattande ny forskning som belyser vilka
organisatoriska faktorer som paverkar retention. (Sirgy & Lee, 2018).

Tillsammans utgor dessa teorier en begreppsapparat som direkt stddjer studiens forskningsfragor
genom att belysa bade individuella, arbetsrelaterade och organisatoriska faktorer som paverkar
employee retention. Genom att kombinera klassiska motivationsteorier med modern forskning
om organisatorisk anknytning skapas en teoretisk grund som mojliggdr flernivaanalys av varfor
medarbetare véljer att stanna eller 1dmna en arbetsplats.

Embeddedness teorin

Embeddedness teorin utgdr fran att individers beslut och beteenden formas av de sociala och
organisatoriska sammanhang de befinner sig i. Inom HRM (Human Resource Management) har
teorin fatt begreppet job embeddedness vilket beskriver medarbetarnas anknytning till
arbetsplatsen, dir relationer och de uppoftringar som ett avhopp skulle innebidra paverkar deras
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bendgenhet att stanna kvar. Embeddedness fungerar dirmed som ett flerniviperspektiv dir
psykologiska, sociala och strukturella mekanismer samverkar for att forma retention. En central
del i teorin dr begreppen links, fit och sacrifice, vilka beskriver hur relationer, organisatorisk
passform och upplevda uppoffringar vid ett avhopp paverkar retention. (Sang, 2025)

Links: relationer till kollegor och organisation
Fit: hur vl individen passar organisationen
Sacrifice: vad man forlorar om man ldmnar

Dessa tre dimensioner forklarar varfor medarbetare kan vélja att stanna dven ndr vissa
motivationsfaktorer brister, eftersom sociala band och upplevda uppoffringar kan véga tyngre dn
individuella drivkrafter (Sang, 2025).

Tassell m.fl (2026) visar i sin studie av onboardingprogram att embeddedness kan fOrstirkas
genom strukturerade insatser som skapar sociala lédnkar, kulturell passform och kdnslomédssiga
investeringar. Resultaten visar att vél utformade onboardingprogram inte bara stirker
professionell utveckling utan ocksd okar kdnslan av tillhorighet och dirmed minskar risken for
avhopp. I praktiken innebér detta att onboarding och utvecklingsinsatser kan designas for att:

Stirka links genom mentorskap, ndtverkande och kollegiala relationer.
Forbittra fit genom att tydliggora kultur, virderingar och arbetsprocesser.

Forstirka sacrifice genom att skapa investeringar 1 ldrande, ké&nslomdssiga band och
professionell utveckling som gor ett avhopp mer kostsamt.

I en skandinavisk utlandskontext blir detta sdrskilt relevant eftersom medarbetare ofta befinner
sig ldngt fran sina etablerade nétverk. Hér kan /inks till kollegor och ledare samt kénslan av
organisatorisk fit bli avgorande for att skapa lojalitet, medan sacrifice forstirks av de sociala och
praktiska kostnader som ett avhopp skulle innebéra. Pa sa sitt blir embeddedness-teorin, forstarkt
av modellen (Tassell m.fl., 2026), ett kraftfullt ramverk for att forstd retention bortom
individuella motivationsfaktorer.

2.3 Tidigare forskning om employee retention

Den befintliga forskningen, som till stor del bygger pa kvantitativa studier visar en tydlig samsyn
kring att organisationer behdver arbeta mer strategiskt med att utbilda och forbereda medarbetare
for framtida ledarroller. Detta lyfts fram som en central atgérd for att minska personalomséttning
och stirka medarbetares lojalitet. Bradacs (2025) visar exempelvis att ledarskapets kvalitet,
mdjligheter till karridrutveckling och en tydlig intern kommunikation har en direkt paverkan pa
medarbetares trivsel och deras vilja att stanna kvar i organisationen. Resultaten indikerar att
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bristande utvecklingsmojligheter och otydliga karridrvdgar riskerar att skapa osdkerhet och
minskat engagemang.

Aven Mosca (2025) betonar vikten av tidiga insatser. I hans enkitstudie framgar att nyanstillda
redan under onboardingprocessen bor f4 information om vilka karridr- och
utvecklingsmojligheter organisationen erbjuder. Detta framhélls som en avgorande del i att skapa
langsiktig motivation och fortroende, men &r samtidigt ett omrade dir manga organisationer
saknar strukturerade arbetssitt.

Utover utvecklingsfragor lyfter forskningen dven organisatoriska forutsdttningar som transparens
och virdegrundsarbete. Sylejmani (2024) visar att hdg transparens gentemot medarbetarna ar
kopplad till lagre personalomsdttning, medan bristande Gppenhet riskerar att skapa misstro och
osdkerhet. Studien visar ocksd att lojaliteten stirks nédr organisationens vérderingar
overensstimmer med medarbetarnas egna, vilket understryker betydelsen av en tydlig och
levande organisationskultur.

Abdelhay (2025) lyfter dven flexibilitet som en central komponent: 6kad flexibilitet bidrar till en
bittre balans mellan arbete och privatliv, vilket i sin tur paverkar viljan att stanna kvar. Detta
bekréftas av Abdelhay (2025), som visar att just balansen mellan arbetsliv och privatliv dr en av
de mest avgorande faktorerna for langsiktig kvarhallning.

Slutligen visar Matikova (2025) att individuella motivationsfaktorer spelar en betydande roll. I
hennes studie framkommer att medarbetare som far arbetsuppgifter anpassade efter sin inre
motivation uppvisar hogre engagemang, produktivitet och arbetsglddje. Detta leder i sin tur till
okad lojalitet och en storre benégenhet att stanna kvar i organisationen over tid. Resultaten pekar
pa att organisationer som inte tar hinsyn till individuella drivkrafter riskerar att forlora vardefull
kompetens.

Tillsammans visar dessa studier det aktuella forskningsldget inom employee retention och
motiverar behovet av att analysera retention utifran flera nivéer vilket ligger 1 linje med denna
studiens syfte och forskningsfrigor.

2.4 Teoretisk diskussion

De teorier som presenterats kompletterar varandra och mdjliggor en flernivaanalys av employee
retention 1 Skandinaviska utlandsbaserade verksamheter. Herzberg belyser grundldggande behov
och motivationsstrukturer medan SDT forklarar hur hallbar motivation skapas genom autonomi,
kompetens och samhorighet. Wheel of Work Life konkretiserar dessa faktorer genom att
operationalisera dem 1 métbara kategorier. Embeddedness Teorin tillfor ett perspektiv som
forklarar varfor medarbetare stannar dven nér vissa motivationsfaktorer brister.
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Genom denna kombination av teorier kan studien besvara sitt syfte - att undersoka vilka faktorer
som paverkar anstilldas vilja att stanna kvar i teamet samt analysera hur organisation och
ledarskap kan bidra till 6kad employee retention. Teorierna ger ocksd en tydlig ram for att
besvara forskningsfragorna: vilka faktorer séljare upplever som avgorande for att stanna, hur
ledare bor arbeta for att stirka retention, samt vilka organisatoriska faktorer som kan bidra till att
minska personalomséttningen.

I en skandinavisk utlandskontext blir dessa teorier sédrskilt relevanta eftersom arbetsmiljon ofta
priglas av en kombination av nordiska vdrderingar och lokala kulturella forutséttningar. Detta
skapar en komplex organisatorisk miljo ddr motivation, ledarskap och anknytning kan ta sig
andra uttryck @n 1 nationella verksamheter. SDT och Herzberg fangar hur dessa paverkar
individers drivkrafter medan embeddedness-teorin synliggdr hur sociala band och organisatorisk
passform far okad betydelse ndr medarbetare befinner sig 1dngt ifrdn sina etablerade natverk.
Wheel of worklife bidrar till att konkretisera hur dessa faktorer tar sig uttryck i séljarnas
vardagliga arbetsmiljo.

De valda teorierna &r relevanta eftersom de dr viletablerade inom forskning om motivation,
arbetsmiljo och employee retention. Teorierna belyser olika aspekter av de faktorer som paverkar
employee retention som studiens forskningsfragor avser att undersoka. Herzberg och SDT bidrar
till att forklara vilka individuella behov och motivationsfaktorer som péverkar medarbetares vilja
att stanna, medan Wheel of Work Life och embeddedness-teorin synliggdr hur arbetsmiljé och
organisatoriska strukturer formar employee retention. P4 s& sdtt mojliggdr teorierna en
systematisk analys av empirin dér varje forskningsfrdga kan kopplas till ett tydligt teoretiskt
perspektiv.

De teorier som valts anses vara centrala inom forskningsfiltet eftersom de aterkommande
anviands 1 studier om motivation, arbetsmiljo och retention. Samtidigt &r det viktigt att
uppmdrksamma deras begransningar. Herzbergs teori har kritiserats fot att vara utvecklad 1 en
ekonomiskt gynnsam kontext och inte alltid vara universell; i vissa yrken kan hygienfaktorerna
vara lika viktiga som motivatorer, vilket innebér att gransen mellan faktorerna ar mer flexibel dn
Herzberg ursprungligen antog (Cai & Qu, 2026). Embeddedness-teorin dr fortfarande under
utveckling, sérskilt vad giller mitning och konceptuell avgrinsning (Zhang, Fried & Griffeth,
2012)

Samtidigt visar Tassell m.fl. (2026) att embeddedness kan operationaliseras i praktiken genom
strukturerade onboardingprogram. Deras studie utvecklar embeddedness modellen som kopplar
onboardingaktiviteter till dimensionerna links, fit och sacrifice. Resultaten visar att vl
utformade onboardingprogram inte bara starker professionell utveckling utan ocksa okar kianslan
av tillhorighet och ddrmed minskar risken for avhopp. Detta stirker embeddedness-teorins
relevans dven i kontexter utanfor akademin, exempelvis 1 internationella sédljteam dér sociala
band och kulturell passform &r avgérande for retention.
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Trots dessa begrinsningar ger teorierna tillsammans en robust ram for analysen. De visar att
retention inte kan fOrstds enbart genom individuella motivationsfaktorer eller organisatoriska
strukturer, utan maéste analyseras genom individuella motivationsfaktorer eller organisatoriska
strukturer, utan maste analyseras som ett samspel mellan flera nivaer. Detta ligger i linje med
studiens syfte att undersoka vilka faktorer som paverkar anstélldas vilja att stanna kvar i
organisationen samt analysera hur organisation och ledarskap kan bidra till 6kad employee
retention.

2.5 Analysmodell

Analysmodellen utgéar fran tre nivaer som tillsammans forklarar vilka faktorer som paverkar
employee retention i det studerade séljteamet: individuella behov, arbetsmiljofaktorer och
organisatorisk anknytning.

1. Individniva - Motivation och psykologiska behov

Den forsta nivan analyserar hur individuella behov och drivkrafter paverkar medarbetarnas vilja
att stanna. Har anvinds Herzbergs tvafaktorteori och Self-Determination Theory for att tolka hur
faktorer som trygghet, uppskattning, autonomi, kompetens och samhorighet framtrader i
intervjuerna.

2. Arbetsmiljonivé - Upplevelser av arbetets utformning

Den andra nivén fokuserar pa hur arbetsmiljo, arbetsbelastning, ledarskap och sociala relationer
paverkar employee retention. Wheel of Work Life anvénds for att analysera hur medarbetarna
upplever psykologisk trygghet, arbetskrav, utvecklingsmojligheter och teamkultur.

3. Organisationsniva - Anknytning och strukturella forutséttningar

Den tredje nivén analyserar hur organisatoriska faktorer paverkar medarbetarnas vilja att stanna i
organisationen. Embeddedness- teorin anvédnds for att tolka hur relationer, organisatorisk
passform och upplevda uppoffringar vid ett avhopp paverkar employee retention 1 en
skandinavisk utlandskontext.

Genom att kombinera dessa tre nivaer skapas en sammanhallen modell av individuella behov,
arbetsmiljofaktorer och organisatoriska strukturer. Modellen mojliggor en systematisk analys av
empirin och gor det mdjligt att koppla varje forskningsfraga till en av dessa nivaer.
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3. Metod

Kapitlet redogdr studiens metodologiska utgangspunkter och genomfoérande. Inledningsvis
presenteras studiens vetenskapliga synsitt och undersdkningsansats, foljt av en beskrivning av
datainsamlingen. Darefter behandlas forskningsetiska principer, analysmetod, killkritik samt
tillforlitlighet och troviardighet. Metodkapitlet avslutas med en redovisning av for och nackdelar.

Studien avgrinsades till interna organisatoriska faktorer och exkluderar externa faktorer sdsom
privatliv, boendesituation, flyttskédl eller individuella livsval eftersom dessa ligger utanfor
organisationens kontroll. Studien avgrinsades till norska och svenska siljare pa foretagets
sdljavdelning “Sales & Retention” pa kontoret i Spanien.

For att undersoka vilka faktorer som paverkar anstélldas vilja att stanna i teamet synliggjorde vi
de anstdlldas perspektiv. Vi utforskade dven ledarnas erfarenheter inom organisationen for att
forsta hur bade organisationen och ledarskapet som bedrivs paverkar employee retention.

3.1 Vetenskapligt synsatt och undersokningsansats

Studien har utgétt fran ett tolkande (hermeneutiskt) vetenskapligt synsétt. Forskningen syftar till
att skapa en forstaelse for hur séljare uppfattar och tolkar sin arbetssituation. Det dr centralt for
studien att finga upp medarbetarnas egna erfarenheter och perspektiv dd studiens syfte ar att
undersoka och forstéd vilka faktorer som paverkar anstilldas vilja att stanna kvar i organisationen.
Detta tolkande synsétt dr darfor lampligt dd employee retention péverkas av bade individuella
faktorer och organisatoriska faktorer, dessa kan bist forstas genom att analysera medarbetarnas
egna beskrivningar av sin arbetssituation.

Studien tillimpade en kvalitativ forskningsdesign. Genom genomfoérandet av semistrukturerade
intervjuer med béade sdljare och ledare inom organisationen har faktorer som paverkar employee
retention undersokts. Designen av studien syftade till att identifiera och analysera hur séljarna
upplever sitt arbete, hur ledare praktiserar ledarskap och vilka organisatoriska faktorer som
paverkar employee retention. (Bryman m.fl., 2024).

Organisationen har under en lidngre tid arbetat med fragor kopplade till employee retention
samtidigt som det fortfarande 4r en utmaning inom organisationen. Employee retention ar
ddrmed en central organisatorisk friga inom verksamheten. I enlighet med Flyvbjerg (2006)
mojliggor fallstudien en djupgdende forstielse av det studerade fenomenet i dess naturliga
kontext. Fallstudien beddmdes dérfér vara en ldmplig forskningsdesign for att skapa en
fordjupad forstielse for hur ledarskap och organisatoriska faktorer paverkar employee retention
inom den studerade siljavdelningen.
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3.2 Datainsamling

Foretaget som examensarbetet genomfordes péd &ar anonymt, fOretaget &ar aktivt 1
sikerhetsbranschen och har kunder i stora delar av Europa. Foretaget har flest kunder 1 Norge
och Sverige, verksamheten bedrivs separat i1 varje land med huvudkontor i Oslo och Géteborg.
Utover detta finns dven ett kontor i Spanien. Kontoret har anstillda som arbetar for Norge och
Sverige och varje land har olika avdelningar och team, till exempel kundsupport, bokning,
uppségningsavdelning.

Under 2024 och 2025 etablerades en ny avdelning med flera underliggande team, avdelningen
arbetar med forséljning till nya och befintliga kunder samt kvarhallning av befintliga kunder
inom den skandinaviska marknaden. Avdelningen har cirka 30 norska och svenska anstéllda
uppdelade inom olika team med olika arbetsuppgifter. Studien har begrinsats till denna
avdelning som kallas for “Sales & Retention”. Varje team péd avdelningen har ett mal varje
ménad och ar, mélen har en tydlig koppling till féretagets 6vergripande méal som éar att nd 1 000
000 kunder inom aret 2030. Det finns flera faktorer som paverkar om teamen nar maélet eller inte.

Personalomsittning ar ett aterkommande och vilként problem inom manga séljorganisationer.
Forskning visar att just sdljteam ar sdrskilt utsatta for hog personalomséttning eftersom arbetet dr
starkt prestationsbaserat och ofta priaglas av hogt tempo, provisionssystem och snabba
forandringar 1 arbetsvillkor. Nar medarbetare ldmnar uppstar inte bara direkta kostnader for
rekrytering och uppldrning utan dven andra konsekvenser sdsom fOrlorad kompetens och
fordndrad gruppdynamik. Detta gor employee retention till en central strategisk fraga for
organisationer som &r beroende av hogpresterande séljteam.

Urvalet bedomdes vara lampligt for att genomfora studien med kvalitativ metod d& manga av
ledarna har erfarenhet om hur man bygger team pé ett kontor 1 Spanien samt hur man bygger
siljteam 1 Skandinavien. Genom semistrukturerade intervjuer med utvalda ledare och siljare
samlades tillrackligt med relevant data in for att utoka kunskapen om hur employee retention kan
okas pd avdelningen. (Bryman m.fl., 2024).

Fran ramurvalet som bestod av 22 personer dr var slutgiltiga urvalsstorlek 21 personer. Detta har
bedomts vara en ldmplig urvalsstorlek for att kunna identifiera monster i materialet och uppné
tematisk méttnad i datainsamlingen. 17 séljare tillfragades att medverka i intervjun, 16 séljare
tackade ja och intervjuades. Fem ledare varav tva team leaders och tre ledare pa hogre niva.
(Bryman m.fl., 2024).

- Ramurval: 22, 17 séljare inom avdelningen, 5 ledare inom organisationen (team leader
och ledare pa hogre niva)
- Slutlig urvalsstorlek: 21.
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Alla ledare och séljare inom foretaget var tillgéngliga for att medverka i studien férutom en
sdljare som tackade nej till medverkan pd grund av privata skal.

Uppsatsforfattarna hade goda mdjligheter att komma 1 kontakt med bade ledare och séljare inom
organisationen vilket skapade forutséttningar for att kunna samla in data som ir direkt kopplade
till studiens forskningsfragor. Genom intervjuer med bade sdljare och ledare har bade
erfarenheter och olika perspektiv fangas in kring de faktorer som beror employee retention. Det
insamlade datamaterialet bedoms bade vara relevant och tillrackligt, ddrmed bedéms studien ha
goda forutséttningar att besvara studiens forskningsfragor.

- Intervjuer, 45-90 minuter.

- Rollfordelat intervjuforfarande med en intervjuledare som har styrt samtalet och stéller
fragor samt en sekreterare som har observerat icke-verbal kommunikation och stéllt
foljdfragor.

- Intervjuerna transkriberades via Teams.

- Intervjupersonerna fick pa forhand ta del av frigorna som stélldes under intervjun.

- Intervjuerna var semistrukturerad med dppna fragestéllningar.

- Initialt startade intervjuerna med enkla och dvergripande frdgor for att under intervjuns
gang bli mer specifika for studiens fokusomréade (Tratt-teknik).

- Foljdfragor stilldes som inte var med pa frageformuléret om de ansags vara relevanta for
studiens fokusomrade.

- Intervjupersonerna svarade pa frdgor inom sex olika omrédden som baserades pd den
teoretiska bakgrunden - Autonomi, utveckling, ledarskap, arbetsmiljo, gemenskap och
organisatorisk anknytning.

3.3 Forskningsetiska principer

For att forskningen ska vara av hog kvalitet och folja god forskningssed har den mott de etiska
kraven. Resultat och slutsatser som togs fram dr dirmed trovérdiga och samtidigt bidrar de till att
utveckla organisationer och individer. Ingen av intervjupersonerna kom till skada pd grund av
deras medverkan i studien. For att uppna detta sékerstéllde vi att rapporten foljde etikreglerna
nedan. (Bryman m.fl., 2024).

- Informerat samtycke - Varje deltagare har informerats om vilket syfte studien har och
hur datan kommer att anvéndas innan intervjun genomfors.

- Anonymisering och konfidentialitet - All insamlad data avidentifierades genom att
maskera titlar, namn och specifika héndelser som beskrivs, detta sikerstiller att ingen
data kan kopplas till en specifik person.

- Frivillighet - Medverkan i studien har varit frivillig och intervjupersonen har nir som
helst kunnat vélja att avbryta deltagande utan att motivera varfor och utan det fir negativa
konsekvenser for intervjupersonen.
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- Skademinimering - Ingen kénslig persondata har samlats in, frdgor utformades pd det
sdttet att intervjupersonernas integritet respekteras. (Bryman m.fl., 2024).

- Nyttjandekravet - Den insamlade datan anvidndes enbart for examensarbetets syfte och
har inte delats med obehoriga eller anvénts for andra dndamal dn de som deltagarna
informerades om fore intervjun.

3.4 Analysmetod

- Tematisk analys av transkribering av intervjuer

- Tematisering av intervjusvar for att identifiera aterkommande monster

- Verktyget sldktskapsdiagram anvéndes for att strukturera insamlade data och bidrog till
att se monster bland svaren. (Bryman m.fl., 2024).

Analysen genomfordes i flera steg: transkribering via teams, tematisering av varje omrade och
frdga, och slutlig tolkning. Intervjuerna genomfordes via teams, transkriberingen gjordes déarfor
automatiskt via teams transkriberingsfunktion. Efter att intervjuerna hade genomfGrts léstes
materialet igenom flera ganger for att skapa en helhetsforstaelse av respondenternas svar.
Dérefter sorterades svaren utifran intervjuguidernas omradden och aterkommande monster,
likheter och skillnader identifierades.

For att strukturera det insamlade materialet anvindes verktyget sldktskapsdiagram, dir liknande
utsagor grupperades tillsammans. Detta bidrog till att identifiera &vergripande teman som
aterkom hos siljare, team leaders och ledare pa hogre niva. Teman jdmfordes sedan med studiens
forskningsfragor och teoretiska referensram for att sdkerstdlla att de var relevanta for studiens
syfte.

For att stirka studiens trovérdighet anvindes triangulering diar bdda forfattarna deltog i
analysprocessen och jimforde sina tolkningar. (Bryman m.fl., 2024).

3.5 Kallkritik

Insamlad data bygger péd respondenternas egna upplevelser och tolkningar av olika situationer,
svaren paverkas dirmed av individuella perspektiv. Respondenter kan minnas situationer olika
eller felaktigt och de kan dven vilja att deras egna arbetssituation ska framsta som mer positiv dn
vad den egentligen &r. Studien har genomforts inom en begrinsad grupp vilket medfor en risk att
datamaterialet enbart speglar den specifika kontexten vilket leder till att andra arbetssituationer
och organisatoriska forutsattningar som finns i organisationen inte har fangats upp. Det finns
ockséd en risk att studien har missat viktiga perspektiv fran anstillda som tidigare har 1dmnat
organisationen. Alla de tillfrigade personerna valde att medverka i studien.
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3.6 Tillforlitlighet och trovardighet

Den valda metoden har en stark koppling till studiens forskningsfrdgor och analysmodell da
studiens syfte &dr att forsta vilka faktorer som paverkar employee retention. For att forstd detta
krdvs en metod som fingar upp detaljerade upplevelser och beskrivningar fran bide siljare och
ledares erfarenheter och perspektiv. Genom de semistrukturerade intervjuerna samlades denna
typ av data in.

For att kunna analysera, identifiera monster och dra slutsatser fran det insamlade materialet har
en tematisk analys genomfOrts. P4 detta sitt har det empiriska resultatet kopplats till studiens
forskningsfragor och teoretiska utgangspunkter.

3.6.1 Metodvalets for- och nackdelar i relation till validitet, reliabilitet,
trovirdighet och dverforbarhet

Valet av metod i studien har konsekvenser for studiens kvalitet i form av validitet, reliabilitet,
trovirdighet och overforbarhet. Reliabilitet avser i vilken grad en metod é&r stabil och konsekvent
over tid, validitet avser i vilken utstrickning studien undersoker det fenomen som den faktiskt
avser att undersoka. (Bryman m.fl., 2024)

En av fordelarna i den kvalitativa metod som har anvénts 1 studien &r att den ger en djupare
forstaelse for hur bade séljare och ledare upplever och tinker kring de faktorer som paverkar
employee retention. I de semistrukturerade intervjuerna har respondenterna fatt mojligheten att
ge detaljerade och utvecklade svar som baseras pd deras upplevelse och erfarenhet i1
organisationen. Detta har bidragit med att studien fdngat upp komplexa organisatoriska processer
och en djupare forstaelse har skapats for organisationen och de anstélldas upplevelse. Detta ar
ndgot som kan vara svart att identifiera genom mer standardiserade metoder sd som enkditer,
standardiserade frageformuldr eller register/sekundirdata. Var valda metod har ddrmed stérkt
studiens validitet dd4 datainsamlingen har en stark koppling till studiens forskningsfragor och
teoretiska begrepp.

En annan fordel &r att bade siljare och ledare inkluderats i intervjuerna. Genom att samla in data
fran olika perspektiv som séljare och ledare har i1 vér studie har vi fatt en mer nyanserad bild dver
vilka faktorer som paverkar employee retention. Detta har bidragit till att stirka studiens validitet
och trovérdighet.

Det finns dven nackdelar kopplade till studiens metodval. Nir kvalitativa intervjuer genomfordes
kan reliabiliteten ha paverkats negativt av hur fragorna stilldes samt av hur respondenterna
tolkade fragorna. Variation i datainsamlingen kan dven ha uppstatt dd intervjuerna genomfordes
vid olika tillfallen. (Bryman m.fl., 2024). For att minska denna risk anvéndes intervjuguider 1
studien, se bilaga 1-3.
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Samtliga respondenter har fitt samma fragor med viss skillnad for siljare, ledare och ledare pa
hogre niva. Intervjuerna genomfordes dven enligt ett strukturerat intervjuforfarande, den person
som var intervjuare stillde frdgor och ledde samtalet medan observatdren tog anteckningar och
observerade kroppssprédk och icke-verbal kommunikation. Detta ledde till en strukturerad och
systematisk datainsamling med minimerad risk for negativ paverkan pa reliabilitet och variation.

Analysen kan ha péverkats negativt av uppsatsforfattarnas olika tolkningar av respondenternas
svar. For att minska denna risk genomforde bada forfattarna en individuell analys av insamlad
data for att sedan jamfora sina slutgiltiga tolkningar. Detta minskade péverkan av individuella
subjektiva tolkningar som respektive forfattare kan haft, detta bidrog till att stidrka studiens
tillforlitlighet. Det finns &ven en begridnsning géllande studiens dverforbarhet da den bygger pé
ett mindre urval inom en specifik organisation och bransch. Studien kan ge insikter om vilka
faktorer som paverkar employee retention inom andra organisationer och branscher men
resultatet bor framst 14sas och tolkas 1 den specifika kontext dér studien genomforts.

3.6.2 Metodvalets for- och nackdelar i relation till besvarande av
forskningsfrigorna

Studiens metodval har en ndra koppling till forskningsfragorna. Forskningsfrigornas syfte &r att
forsta hur bdde séljare och ledare upplever de faktorer som péverkar employee retention, ddrmed
har en kvalitativ metod varit hogst ldmplig. De semistrukturerade intervjuerna har gjort det
mojligt for respondenterna att djupgiende beskriva sina erfarenheter, upplevelser och
resonemang kring faktorer som arbetsmiljo, ledarskap, motivation, organisatoriska faktorer etc.
Metoden har dirmed gjort det mojligt att skapa en djupare forstaelse for vilka faktorer som ar
avgorande for att 6ka employee retention.

Metoden har dven gjort det mojligt att besvara fradgan hur ledare bor arbeta for att 6ka employee
retention. Intervjuerna med ledare inom organisationen har fingat upp deras perspektiv pé
employee retention och vilka underliggande faktorer som bidrar till att anstdllda stannar ldngre
pa foretaget. Dessutom har den tematiska analysen gett underlag for vilka aterkommande
monster som finns gillande vilka organisatoriska faktorer som bidrar till att 6ka employee
retention.

Som tidigare ndmnt finns det en begriansning med studiens metodval som beror dess
overforbarhet till andra branscher och organisationer. Studien grundar sig i genomforandet av
intervjuer 1 en specifik organisation med en specifik geografisk placering, dirmed blir svaren pé
forskningsfragorna mycket relevanta for den egna organisationen och andra organisationer inom
liknande bransch. Att genomfora flera intervjuer inom andra organisationer och branscher hade
okat studiens Overforbarhet. Fler perspektiv och erfarenheter hade fdngats upp vilket hade gett en
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mer komplett helhetsbild, detta dr tyvérr inte praktiskt mojligt dd studiens omfattning hade
overskridit forfattarnas kapacitet. Forfattarnas tillgdng till foretaget har dven mdjliggjort en
djupgdende analys av faktiska upplevelser av vilka faktorer som paverkar employee retention
och hur ledare bor arbeta for att 6ka den. Denna access anses vara en stor fordel for arbetets
genomforande och kvalitativa metod.

Sammanfattningsvis innebdr metodvalet att studien har bidragit med fordjupad forstéelse for
faktorer som paverkar employee retention genom intervjuer med bade sidljare och ledare i
organisationen, ddrmed har studien haft goda forutséttningar att besvara forskningsfragorna.
Genom de semistrukturerade intervjuerna och den tematiska analysen har monster identifierats
for att sedan relateras till studiens teoretiska utgdngspunkter. Studiens begridnsade urval och
fokus pa den specifika organisationen gor att resultatet primért bor tolkas i relation till den
kontext dér studien har genomforts.
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4. Empiri

Resultatet presenteras utifrén tre identifierade teman som har framkommit efter bearbetning av
de genomfdrda intervjuerna. Varje tema inleds med en kort sammanfattning av resultat foljt av
svar fran intervjuerna inom de tre olika respondentgrupperna, séljare, team leader och ledare pé
hogre niva. Detta mojliggdér en jaimforelse dver hur olika nivder inom organisationen upplever
varje tema. Sedan redovisas betygsittning och rangordning av omraden f6ljt av temats koppling
till employee retention, hir sétts resultatet i relation till studiens forskningsfragor.

Struktur for varje tema

1. Sammanfattning

2. Séljare

3. Team leader

4. Ledare pd hogre niva

5. Betyg och rangordning

6. Koppling till employee retention

4.1. Tema 1 - Gemenskapens betydelse for att vilja stanna

4.1.1. Sammanfattning av identifierat monster

Séljare tycker att gemenskapen dr bra, de anser att detta dr den viktigaste faktorn for att vilja
stanna pd foretaget. De har goda fOrutsattningar for att kunna bygga en god gemenskap bade pa
och utanfor arbetsplatsen. Arbetet sker till stor del individuellt, samtidigt har teamen
gemensamma mal att na vilket skapar en lagkédnsla. Team leaders arbetar aktivt med att anordna
aktiviteter dir siljare kan umgas tillsammans inom teamen. Aven ledare pa hogre niva anser att
gemenskapen ér viktig for att fa siljare att stanna.

4.1.2 Sialjare

De flesta séljare beskriver stimningen som positiv och stodjande under en vanlig arbetsdag. Det
framkommer att kollegialt samarbete och trivsel dr centrala faktorer for hur arbetet upplevs.
Négra betonar att prestation och resultat kan paverka stimningen, nir teamet lyckas dkar energin
och sammanhallningen, medan svagare resultat skapar spanningar. En siljare uttrycker: "Det dr
positivt pd jobbet. Vi har bra arbetsmiljé och bra gemenskap, och det fungerar bra for mig som
person.” Samtidigt framkommer att resultatet pdverkar dynamiken: "Ndr vi presterar bra blir
stamningen bdttre, men ndr resultaten dr svagare kan det kdnnas tyngre."

Niér det géller umgénge utanfor arbetet varierar svaren. Vissa berittar att de traffas socialt: "Ja, vi
brukar ses ibland pa middagar eller aktiviteter, det stirker gemenskapen.” Andra betonar att
umgéinget frimst sker pa arbetsplatsen: "Nej, vi umgds inte utanfor arbetet, men vi har en bra
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social ton under arbetsdagen." Detta pekar pd att gemenskapen 1 vissa team stricker sig utanfor
arbetstid, medan den 1 andra dr begréinsad till arbetets ramar.

Samarbete och stdd framstar som centrala inslag. En siljare séger: "Ja, vi stottar varandra ndr
ndgon har en tuff dag, och vi kan byta arbetsuppgifter for att avlasta.” En annan lyfter fram det
kollektiva larandet: "Vi hjdlper varandra med pitchar och tips, det gor att vi utvecklas
tillsammans.” Detta visar att gemenskapen inte bara ar social utan ocksd praktisk och
arbetsrelaterad.

Teamets prestationer paverkar stimningen direkt. Som en sdljare uttrycker: "Ndr vi nar vdra mal
blir det stolthet och energi i gruppen. Om vi missar mdlen kan det bli frustration, men vi férscker
motivera varandra." Har framtrider en kultur ddr gemenskapen forstérks av framgéng men ocksé
anvinds som stdd vid motgéngar.

Nér det giller arbetsformen finns bade individuella och kollektiva inslag. En séljare beskriver:
"Vi jobbar mycket som ett team, men alla har sina egna mal.” Samtidigt sdger en annan: "Det dr
mer individuellt, men gemenskapen finns dnda i bakgrunden.” Detta visar att gemenskapen
fungerar som en social ram dven nir arbetet dr mer individuellt organiserat.

4.1.3 Team leader

Team leaders beskriver arbetsmiljon som: "Vildigt bra, vi skdmtar mycket och lyssnar pd

2

varandra. Gemenskapen bidrar starkt.” och “Vildigt bra, alla har mojlighet att vara sociala.

Pa fradgan om de hjdlper varandra i teamet svarar en team leader: Ja, vi stottar varandra mycket.
Det handlar om att uppna kriterierna for resultaten, men ocksa om de mjuka virdena, hur man
dr mot sina kollegor och hur man motiverar helheten. Vi reflekterar mycket over att hjdilpa
varandra och skapa en bra stimning.” Av resultatet framgér det dven att team leaders arbetar
aktivt for att skapa mojligheter for sdljarna att umgds socialt bade utanfor arbetsplatsen. Pa
fragan - gor du nagot for att de ska umgds utanfor arbetsplatsen? Svarar en teamleader: "Ja, jag

1

styr upp aktiviteter, firar resultat och ordnar sociala tillfillen.’

4.1.4 Ledare pa hogre niva

Respondenter pa ledningsniva beskriver gemenskapen som en avgdrande faktor for att sdljare ska
vilja stanna kvar i organisationen. En av ledarna framhaller att gemenskapen ar sérskilt stark i
mindre team, dar humor och stdd ar centrala inslag: “Gemenskapen dr stark, sdrskilt i smd team.
Humor och stod dr viktiga delar.”

Utifrén erfarenhet betonas att organisationen skapar forutséttningar for gemenskap genom att fira
resultat tillsammans och bygga en kultur dir man hjélper varandra. En ledare pa hogre niva fick
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frdgan: utifrdn din erfarenhet, hur skapar organisationen fOrutsittningar for att en stark
gemenskap ska kunna bildas och dirmed fa medarbetare att stanna? Svar: “Genom att fira

’

resultat tillsammans och skapa en kultur ddar man hjdlper varandra.’

En annan respondent pd ledningsniva utvecklar resonemanget och menar att gemenskap och
lagkdnsla ar sjdlva kérnan i varfor séljare stannar: “Gemenskap och lagkdinsla anser jag dr det
viktigaste, det dr kdrnan i det hela”. Respondenten beskriver att foretaget arbetar hart med att
ordna sociala aktiviteter och att teamledarna aktivt skapar arenor for gemenskap dven utanfor
arbetstid. Samtidigt lyfts en begrinsning, gemenskapen &r stark inom det egna teamet men
svagare mellan olika forsdljningsavdelningar. “95 procent av tiden man dr pd jobbet tillbringar

man tillsammans med sitt eget team, flera av forsdljningsteamen har inget naturligt samarbete.’
Detta visar att gemenskapen ar lokal och teamorienterad snarare dn organisatorisk 1 sin helhet.

En annan respondent pad ledningsnivd betonar teamledarnas ansvar for att skapa en god
gemenskap: “Jag upplever att foretaget arbetar vildigt hart med att ordna mdnga sociala
aktiviteter. Team leaders arbetar dessutom aktivt med detta dven pd sin fritid, for att skapa
arenor for gemenskap. Pa grund av sdljarnas livssituation befinner de sig ocksd mentalt pa en
plats ddr de dr vildigt upptagna av gemenskap.” Hiar framtridder en bild av att ledarskapet pé
team leader nivé dr avgorande for att gemenskapen ska kunna fungera som en faktor av retention.

En annan ledare pa hogre niva for ett resonemang kring gemenskap och menar utifrdn sin
erfarenhet att arbetsmiljon i teamet dr viktigare &n att organisationen ser de anstillda. “Min
erfarenhet dr att det viktigaste i arbetsmiljon dr de tio personerna i teamet. Det viktigaste dr inte
att foretaget ser mig, eller att foretaget har en bra kommunikation kring vad som hdnder pa
andra avdelningar. Det viktigaste dr att vi i teamet har riktigt roligt tillsammans. Vi har
mojlighet att dta lunch tillsammans och skdamta och snacka om livet och pa ett sdtt kinner vi oss
som ett lag som hejar pd varandra. Det dr en annan form av lagkdnsla ddr man delar
framgangar och man pushar varandra att halla aktiviteten uppe for att sdlja mer.

En tredje ledare pa hogre nivd far fragan: Hur arbetar organisationen for att skapa en god
gemenskap? Hen svarar: Ja, ett stort ansvar for detta ligger sjdlvklart pa teamledarna.

De har alltsa ett stort ansvar for att se till att sdiljarna kdnner sig vilkomna. Och ja, som jag
redan ndmnde brukar vi ordna ndgon form av after work eller ndgot annat roligt att gora.

4.1.5 Betyg och rangordning

Resultatet visar att gemenskap dr det omrade som har angetts som top tre flest gdnger samt
placering ett flest gdnger. Séljare anser att gemenskapen dr den viktigaste faktorn for att vilja
stanna pé foretaget. Se tabell 2.
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Tabell 2
Oversikt over sdljares rangordning av omraden - Gemenskap
Kategori Antal ganger vald Placering som #1 Placering som #2 Placering som #3
som Topp 3
Gemenskap 12 6 4 2
Arbetsmiljo 11 5 4 2
Ledarskap 9 2 3 4
Autonomi 7 2 3 2
Utveckling 6 1 2 3
Organisatorisk 2 0 1 1
anknytning

4.1.6 Koppling till employee retention

Av resultatet framgar det att gemenskapen 1 de lokala teamen &r det som séljare anser vara den
viktigaste faktorn fOr att stanna linge péd fOretaget. Detta svarar pd forskningsfrigan “Vilka
faktorer upplever séljare som avgorande for att vilja stanna kvar i organisationen?”

Det framgér att vissa sdljare umgéds med varandra dven utanfor arbetsplatsen. Team leaders
arbetar aktivt med att skapa forutsittningar for att kunna umgés socialt utanfor arbetsplatsen.
Aven ledare pa hogre nivé anser att teamets gemenskap ar mycket viktigt och att det ska finnas
mojligheter att kunna umgas dven utanfor arbetet.

4.2 Tema 2 - Avsaknaden av organisatorisk anknytning

4.2.1 Sammanfattning av identifierat monster

Resultatet visar att organisatorisk anknytning prioriteras lagt bland séljarna som en faktor till
varfor de véljer att stanna inom organisationen. Arbetsplatsens dragningskraft &r i hog grad
beroende av sociala faktorer, det lokala teamets gemenskap och ledarskap snarare dn av
organisationens 1 sig. Sdljare identifierar sig framst med sina kollegor och sitt team, medan
kopplingen till organisationen som helhet dr mer begrénsad.

4.2.2 Siljare

Nir det giller vad som gor att sdljare vill stanna kvar 1 organisationen framtrdder gemenskap och
arbetsmiljo som centrala faktorer. En intervjuperson sdger: "Det sociala dr vdildigt bra, men om
jag hade slutat hdr skulle jag inte tycka det var trist pa grund av foretaget, utan pd grund av



25

arbetsmiljon och kollegorna.” Detta visar att anknytningen till sjdlva foretaget dr svagare medan
anknytningen till de ménniskor man arbetar med &r starkare.

Flera beskriver att de inte kdnner en stark koppling till foretaget som organisation. En person
uttrycker: "Jag kdnner mig inte direkt som en del av foretaget, det dr mer teamet som betyder
ndgot.” Samtidigt finns det intervjupersoner som betonar att man &ndé& passar in i arbetssittet:
"Jag tycker att jag passar bra in i sdttet vi arbetar hdr, dven om jag inte kidnner en stark
koppling till foretaget i sig."”

Niér fragan stills om vad som gor att man kinner sig som en del av foretaget, framkommer ofta
att det dr ledarskapet och den ndrmaste arbetsgruppen som skapar kénslan av tillhorighet. En
intervjuperson siger: "Jag behéver kdnna mig mer sedd som person av fler dn bara min
teamledare, det far inte bara handla om siffror." Detta visar att organisatorisk anknytning inte
bara handlar om nyckeltal och mal, utan ocksd om att bli erkdnd som individ och om en
anknytning till organisationen ska finnas bor den striacka sig bortom det egna teamet.

Samtidigt finns det en medvetenhet om att foretaget &r resultatfokuserat, vilket kan begridnsa
kénslan av anknytning. Som en person uttrycker: "Ledarskapet fungerar bra idag, men om det
blir sdmre kan det géra att jag inte vill vara kvar i organisationen." Har framtrider en villkorad
anknytning, sd lidnge ledarskapet och arbetsmiljon fungerar, upplevs organisationen som
acceptabel, men kopplingen &r inte stark i sig.

4.2.3 Team leader

Nér det giller vad som gor att sédljare vill stanna i1 organisationen lyfter teamleaders fram
gemenskapen och arbetsmiljon som centrala faktorer. En av dem uttrycker “Det dr gemenskapen
och arbetsmiljon som goér att de trivs ’, medan en annan betonar den internationella dimensionen
“Gemenskapen och att det dr ett internationellt bolag ddr man ldtt kan connecta med folk fran
olika linder”. Detta visar att anknytningen till foretaget ofta gir via sociala relationer och
kénslan av att vara del av en storre helhet.

Nér fragan stélls om hur medarbetarna passar in i foretaget framhaller teamleaders att de flesta
gor det, dven om riktlinjerna kan forandras. “De passar in i arbetssdttet, dven om riktlinjerna
dndras ofta’.

Aven team leaders bekriftar uppfattningen att kopplingen till foretaget ofta #r starkare genom
teamet dn genom organisationen som helhet. En teamleader sdger “Ja, men kopplingen dr
starkare till teamet dn till foretaget som helhet” vilket visar att anknytningen &r villkorad och i
hog grad beroende av ndrmaste arbetsgrupp och ledarskap.



26

Nér det géller vad som skapar en stark koppling till foretaget, framhéller flera teamleaders
betydelsen av virderingar och syfte. En av dem séger “Ledarskapet och gemenskapen i teamet
skapar kdnslan av tillhorighet”, men utvecklar ocksa att identifieringen med foretaget handlar
om vérderingar: “Naturligtvis med virderingarna, att man kan identifiera sig med foretagets
vdrderingar. Det dr viktigt att kdnna att man inte lurar folk... hos oss handlar det om att
foretaget och det vi erbjuder kan ha en stor positiv paverkan pa vara kunders liv.” . Den andra
teamledaren fOrstdrker detta genom att betona arbetets samhéllsnytta: “Ja, att vi jobbar med
ndgot som faktiskt kan géra skillnad i vara kunders liv, det ger en kdnsla av betydelse.”

1

4.2.4 Ledare pa hogre niva

En hogre ledare framhaller att kinslan av anknytning till organisationen 1 hog grad formas av
gemenskapen och kulturen pé arbetsplatsen. Hen har sedan tidigare beskrivit att foretaget ar ett
starkt KPI-drivet foretag men att anknytningen inte enbart handlar om siffror och prestationer.
Det ér lika mycket en frdga om hur ledarskapet lyckas skapa en miljo dir séljare kénner sig
sedda och inkluderade. Som hen uttrycker det: “Vi pratar om prestation och nyckeltal varje dag.
Min erfarenhet dr, att om den anstdllde kdnner sig sedd och far positiv feedback och forstar
meningen med varfor vi gor saker sda borde de fa stor frihet i sitt arbete i sitt arbete”

Hen betonar dven att en viktig del av anknytningen &r att skapa en kultur dir séljare inte bara blir
kontrollerade, utan far fortroende och erkdnnande. “Vi skapar inte bittre siljresultat genom att
ledare gar och knackar séljarna pd axeln hela tiden”. P4 sa sétt blir anknytningen starkare nér
organisationen lyckas kombinera tydliga mal med en kénsla av gemenskap och tillit.

Av resultatet framgar det dven att sdljare kinner en stark anknytning till teamet och sina kollegor,
men inte till organisationen. En ledare pa hogre niva uppfattar detta som en risk ifall en team
leader eller flera sdljare véljer att byta till ett annat foretag dér de kan tjdna mer pengar. “/ vissa
team har du ndgra sdljare som nu har varit ddr i ett eller flera dr, om de bestimmer sig for att
det dr bdttre nagon annanstans? Da gar de tillsammans eftersom de ju dr ett team.

Hen fortsdtter och lagger till “Det finns ocksa en risk for foretaget och teamet, om man tar en
team leader som exempel. Om team leadern kommer fram till att man tjinar mer pd att jobba
som forsdljningschef pa ett foretag som ligger lingre bort pa gatan, och grdset dr ju mycket
gronare ddr borta. Och ledaren byter dit, att vildigt manga sdljare ocksa dras med i det ddr, att
man liksom tappar flera och det blir ett stort hal.

Hen menar ocksé att det finns en anledning till varfor flera sédljare med team leader hade kunnat
byta foretag samtidigt. “Det dr en vdildigt stor risk for foretaget, samtidigt sd jag tror att det dr
en risk man mdste leva med eftersom det dr ocksd en del av bakgrunden till att man har ndtt
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framgdng. Om man inte kdnner att man har det laget. Da blir man bara en grupp av individer

’

och ska liksom jobba for sig sjdilva, och da blir resultaten inte lika bra.’

Det framgar av ledarens svar att sdljarna och team leader har ett starkt band och det bandet &r
inte lika starkt till organisationen, det finns ddrmed en storre dragningskraft till manniskorna och
ledarskapet inom organisationen och en svagare dragningskraft till organisationen sjilv.

En annan ledare pa hogre niva uttrycker liknande tankar kring samma tema: “Jag tror att sdljare
kéinner starkast tillhorighet till sitt team, och har en stark koppling till sitt team. Den dr mycket
Starkare dn till sjdlva organisationen, sen finns det absolut mdanga som arbetar hos oss som har
en god koppling till organisationen. Men dd ser jag gdrna att det dr sdljare som har jobbat hdr i
flera ar. Men att liksom kdnna att jag dr "foretagets namn'". Jag tror det dr nagot som byggs upp
over tid.

Ytterligare en annan ledare pa hogre niva beskriver organisatorisk anknytning som “Det arbete
man utfor har ett syfte, och att man kdnner att det arbete man gor inom foretaget dr meningsfullt
och att det har betydelse for foretaget och for de mdnniskor som arbetar ddr.”

For att forstd vad som en stark respektive svag anknytning till organisationen innebér fick ledare
svara pa frigan: Hur skulle du beskriva tva olika medarbetare, en med stark och en med svag
anknytning till organisationen?

Samma ledare svarar: En medarbetare med stark anknytning till organisationen dr en som har
arbetat pa foretaget i mer dn tvd dar och har beslutat sig for att stanna i Spanien. Det dr
sjdlvklart en stor sak eftersom vi arbetar i ett annat land dn det som sdljarna kommer ifrdan. Och
att de kdnner ansvar for sitt arbete och att det arbete de utfor faktiskt har en mening. Vart syfte
och arbete inom organisationen gor i slutindan en verklig skillnad i ménniskors liv.”

4.2.5 Betyg och rangordning

Organisatorisk anknytning framtrdder som den svagaste faktorn i sdljarintervjuerna. Endast tva
av sexton siljare placerade den i topp tre. Detta star i kontrast till gemenskap som dominerar
rangordningen och valdes som forsta plats av sex sdljare och totalt tolv ganger i topp tre.
Monstret visar att sdljarna 1 forsta hand knyter sin lojalitet till kollegor och den direkta
arbetsmiljon an organisationen som helhet. Rangordningen visar att kopplingen till sjdlva
foretaget upplevs som sekundir i1 jaimforelse med de sociala faktorerna och arbetsmiljon. Se
tabell 3.
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Tabell 3
Oversikt over sdljares rangordning av omrdden - Organisatorisk anknytning
Kategori Antal ganger vald Placering som #1 Placering som #2 Placering som #3
som Topp 3
Gemenskap 12 6 4 2
Arbetsmiljo 11 5 4 2
Ledarskap 9 2 3 4
Autonomi 7 2 3 2
Utveckling 6 1 2 3
Organisatorisk 2 0 1 1
anknytning

4.2.6 Koppling till employee retention

Av tema tva framkommer en mer detaljerad bild som visar att gemenskapen i det lokala teamet
och de ndrmaste ledarna &r faktorer som fér anstéllda att vilja stanna. Detta ger ett mer nyanserat
svar pa forskningsfragan: Vilka faktorer upplever siljare som avgorande for att vilja stanna kvar 1
organisationen? Det framgar av resultatet att sdljare vérderar organisatorisk anknytning som
minst viktig for att stanna inom organisationen.

Aven team leader och ledare pa hogre nivd har samma &sikter som siljare, nimligen att
anknytningen dr klart starkare till teamet @n till organisationen. Flera ledare har ndmnt att
organisationens syfte och arbete har en tydlig mening och virdet som organisationen skapar for
sina kunder &r stort och det kan férdndra kundernas liv.

Som tidigare ndmnt visar resultatet att sidljare virderar detta som lagst av alla omraden. En ledare
pa hogre niva ser detta som en stor risk da séljare och team leaders kan se sig om bland andra
foretag pd orten d& organisationens syfte inte &r tillrickligt for att halla dem kvar pa
arbetsplatsen. Istéllet dr det andra faktorer som kan péverka ifall sdljarna véljer att byta foretag
eller stanna kvar.

4.3 Tema 3 - Team leaders arbetsbelastning och dess paverkan pa
ledarskapet och saljarnas utveckling

4.3.1 Sammanfattning av identifierat monster

Resultatet visar att utveckling sker internt inom teamet, frimst genom kollegor men &ven med
team leader och pa workshops. Det framgar dven att team leaders hjilper till och stottar teamet
men att de inte alltid finns dér for sdljarna. Detta kan utldsas frdn respondenternas svar pa
frdgorna inom omradet utveckling och omradet ledarskap.



29

4.3.2 Siljare

En av sidljarna siager "Vi har workshops ddr vi delar idéer och tankar om hur vi jobbar. Man far
olika inputs pda hur man kan Ilésa situationer.” En annan siger “Jag har fdtt mycket
internutbildning. Innan jag bérjade hade vi interna kurser och medlyssning med kollegor. Det
hjdlpte mig eftersom jag saknade erfarenhet. Jag fick hjdlp av duktiga kollegor som stottade mig
sd att jag kunde bli bdttre i min roll.”

Det framkommer dven att siljarna i vissa fall far ansvara mycket sjdlva for att utveckla sig och
att kollegorna hjélper till 1 stor utstrackning for att kunna utvecklas 1 rollen. "Inte sdrskilt mycket
utbildning eller kurser. Vi dir i stort sett sjdlvidrda i det hdr teamet, och vi har egentligen inte haft
ndgon ytterligare utbildning i det. Vi hade lite workshops, men ja."

Flera respondenter anger att de far bra stottning fran sin ledare. ”Jag kénner verkligen att jag far
bra stod frdn ledaren. Hen kommer och pratar och dr en bra stottepelare. Hen dr bra pé att skapa
sammanhallning 1 gruppen, helt enkelt skapa en bra stimning.” En annan respondent svarar:
“Jag upplever det som bra (stottningen frdn team leader). Det sker en ndra uppfoljning med hen
genom individuella samtal och dagliga méoten.”

Samtidigt framkommer det att team leaders ofta dr franvarande och att séljare inte alltid kan fa
hjilp eller stottning ndr det behdvs. “Jag far alltid ganska mycket stod (fran teamleader), men
det kan uppstd svdrigheter ibland. Vi dr ett stort team med bara en teamleader, sa det kan vara

’

svdrt att fa hjdilp direkt. Overlag gdr det bra.’

En annan respondent svarar: "Jag upplever stodet fran kollegorna bdttre. Teamleaders dr ofta
pd moten. Stodet rdcker inte alltid till, sdrskilt emotionellt. Mycket fokus dr pad statistik.” En
tredje respondent svarar: "I det dagliga arbetet dr ledaren lite franvarande, eftersom hen
(teamledaren) inte bara har ett land att skéta, och mycket att gora. Hen dr inte alltid pa plats

’

ndr man behover hjdlp, men da har man bra kollegor vid sin sida.’

4.3.3 Team leader

Aven team leader svarar i intervjuer att upplirning och utvecklingen av siljare sker i stor
utstrickning med mer erfarna kollegor. En team leader siger "Vi har kanske inte den bdsta
onboardingen. Mycket sker genom medlyssning med erfarna kollegor. Ibland har vi fatt extra
kurser fran huvudkontoret eller tekniska avdelningar, men jag skulle inte sdga att triningen dr
optimal."”

Av resultatet framgéar det att team leaders har ett strukturerat arbetssétt gillande utveckling av
sdljare. P4 fragan om siljare far feedback pé sitt arbete svarar en team leader: "Ja, genom
one-to-one samtal ddr vi lyssnar pa kundsamtal och diskuterar resultat. Jag ger ocksd direkt
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feedback i det dagliga arbetet ndr jag hor dem prata med kunder."

Samtidigt framgar det att team leader upplever en obalans mellan att kunna ge stod till sidljarna
och att hinna med sina egna arbetsuppgifter, en team leader svarar: Den dr vdldigt svar just nu
(balansen). Jag har flera ldnder och mdanga agenter, vilket gor att kvaliteten blir lidande."

Gillande stodet till séljarna 1 det dagliga arbetet svarar en team leader: "Jag har fdtt hora vdildigt
positivt. De beskriver mig som alltid tillgdnglig ndr jag dr pa min plats. Men jag far ocksd
feedback om att jag dr for mycket borta pa méten."”

4.3.4 Ledare pa hogre niva

P& fradgan: Hur bor man arbeta med utveckling av sdljare for att fa dem att stanna i
organisationen? En ledare pd hogre niva svarar “Lyssna mycket pd samtal och ge konkret
feedback. Jobba med max tvd forbdttringsomrdden dt gangen och folj upp kontinuerligt. Tydlig
feedback gor att sdljare kinner utveckling och vill stanna.”

Av resultatet framgar det dven att organisationen har ett strukturerat arbetssdtt for att sidkerstélla
ett bra ledarskap. “Vi har ledarprogram pd 6-9 manader med kurser i coaching,
arbetsmiljélagstifining och grundldggande ledarskap. Organisationen satsar pd att rekrytera rditt

’

personer och ge dem autonomi.’

En annan ledare pa hogre niva anser baserat pa sin egna erfarenhet att nagot av det viktigaste 1
ledarskap dr att vara nirvarande, ge stod och feeback. “Att ledaren dr ndrvarande, ger stéd och
feedback, men ocksd har integritet och tydliga vdrderingar. Balansen mellan att vara vin med
sdljarna och professionell dr avgérande.”

En annan ledare pd hogre nivd utvecklar resonemanget vidare géllande team leaders
arbetsbelastning och vilka konsekvenser det far for sdljares utveckling. “Om man har alldeles for
manga sdljare, och man dessutom har flera team. Och vi dr en verksamhet som drivs hdrt av
nyckeltal, da foljer rapporteringen med. Och om man dd har mdnga team som delvis inte alltid
foljer exakt samma rapporteringsmallar, eftersom teamen sysslar med olika saker och sd
plotsligt sd distraherar det teamledaren frdn det som dr kdarnuppgiften.”

Hen fortsdtter: “Och vad kdrnuppgiften handlar om dr att vara ndrvarande med teamet,
samarbeta, coacha, inspirera dem och skapa engagemang som leder till hég aktivitet och mer
forsdljning. Man mdste vara ndrvarande pad golvet. Det dr ungefdr sd, och det dr det viktigaste.
Hur mycket tid spenderar team leader pd forsdljningsgolvet under en dag? Det vet jag inte, men
det dr i alla fall absolut en risk.”
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En tredje ledare pa hogre nivd pratar om mdjligheten for team leaders att ge snabb hjdlp till
sdljarna. “Ledarna ska ju ha sina sdljare som forsta prioritet. Man ska liksom alltid kdnna att om
jag behdover hjdlp, sa far jag det. Min ledare dr tillgdnglig for mig. Oavsett om det dr muntligt,

’

via teams eller per telefon, sd far jag snabbt svar.’

Samma ledare far fridgan: Baserat pa din erfarenhet, hur bor ledare arbeta for att utveckla siljare?
“Genom alla de ar som jag har arbetat med det hdr, ser jag ju att det mest gynnsamma dr att
kunna ha nagon form av uppfoljning med sdljare. Att ha frekventa samtal och uppfoljning med
alla sdljare, minst en gang i veckan. Men i manga fall oftare din sa ocksd. Det dr oftast det som
krdvs, bdde for resultatens skull, men ocksa for att man som ledare ska kunna ha éverblick over
vad statusen dr pd alla mina sdljare. Att man ska kunna fanga upp snabbt om det dr sa. Ndr man
dr en ledare och har tio sdljare under sig, att ha en sd tdt och bra uppféljning som man skulle
onska da dr svdrt. Vi ser ju att ju tdtare uppfoljning man ger ndgon, desto bdittre trivs man pd

1

jobbet, desto snabbare kommer resultaten.’

En annan ledare pa hogre niva fér frigan: Hur tror du att medarbetarna uppfattar ledarskapet hos
sin teamledare? Hen svarar: “Jag skulle sdga att sdljarna generellt sett tycker att team leaders dr
rdttvisa, oppna och palitliga. Pd den negativa sidan skulle det vara att sdljare skulle vilja ha mer

’

coaching och mer utbildning frdn sina ledare.’

Samma ledare far foljdfragan: Och hur tycker du att en teamledare ska leda sina medarbetare?

“Sjdlvklart utifran faststdillda nyckeltal, eftersom alla team, alla sdljare och alla teamledare har
kommit o6verens om dessa nyckeltal. Sa det dr forstas utgdangspunkten. Dessutom mdste
teamledarna ha en ndra relation till sina sdljare och dven lyssna pd vad som héinder i deras
privatliv. Sdarskilt ndr vi dr invandrare som arbetar hdr i Spanien. Teamledaren har ddrfor en
dnnu viktigare roll ndr det gdller sdljarna, eftersom de inte har samma slags stod ndtverk

3

omkring sig. Teamledarna maste vara mer villiga att hjilpa dem med vad de dn behover.

Av svaren framgér det tydligt att team leaders har svart att hinna med bade uppldrning och
utveckling av nya och befintliga séljare. Stora delar av uppldrningen delegeras till kollegor som
har mer erfarenhet. Samma ledare fortsitter och svarar pa frigan: Vilka utmaningar tror du att
teamledare star infor i sitt arbete idag?

“Jag skulle sdga tidshantering och kanske i vissa team dven personalomsdttningen, att man far
nya sdljare till teamet. Och team leaders maste fokusera pa utbildning och hur man balanserar
det med det befintliga teamet. Och att man mdste fundera pa hur man bygger upp gemenskapen
igen. For varje gang en ny person kommer in i teamet fordndras balansen i teamet.

Samma ledare utvecklar sitt resonemang kring fordndringshantering.
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Och kanske ocksd fran organisationens sida, fordndringar och fordndringshantering skulle jag
sdga. Fordndringar i arbetssdtt, fordndringar i instruktioner, och hur man implementerar det
eller presenterar det for teamet pd ett motiverande sdtt. Om fordndringarna till exempel inte
nodvindigtvis dr till det bdsta for agenterna, sa mdste man hitta ett sdtt att fa alla att se det
positiva i fordndringen.”

Det framgér dven att ledare stir infor en utmaning gillande stéindiga forandringar som sker. Detta
giller nya sédljare och fordndringar av rutiner. Samma ledare far fragan: Finns det nagot som
teamledarna skulle behdva mer stod med for att bittre kunna behalla sédljarna?

“Formodligen bdttre verktyg for coaching. Mer utbildning for teamledarna inom just forsdljning.
Coaching och utbildning. Fér det dr i grunden det vi saknar, vi dr en ganska ny avdelning.”

Finns det ndgot du skulle kunna gora annorlunda péd organisationsniva for att ge teamledarna
battre forutséttningar? “Ja, det kan jag, och jag kommer tillbaka till coaching och utbildning
igen. Jag tror att det dr ndgot jag skulle kunna krdva mer av pd organisationsnivd, att

’

organisationen ger det stodet till teamledarna. Avsdtta mer tid till det, mer resurser.’

Av resultatet framgér det att mer resurser och tid behdver avsittas for att ge team leaders bittre
forutséttningar att kunna arbeta med séljares utveckling och pa sé vis fa dem att stanna langre.

4.3.5 Betyg och rangordning

Séljarnas utveckling framtrdder inte som en av de mest avgorande faktorerna for att vilja stanna i
organisationen. Utveckling har endast placerats 1 topp tre vid sex tillfdllen vilket for den till en av
de minst prioriterade faktorerna. Ledarskap déremot har valts som topp tre totalt nio ginger,
vilket visar att relationen till ndrmsta chef och ledarskapets kvalitet har storre betydelse for
sédljarna dn mojligheten till utveckling. Se tabell 4.
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Tabell 4
Oversikt over sdljares rangordning av omrdden - Ledarskap, Utveckling
Kategori Antal ganger vald Placering som #1 Placering som #2 Placering som #3
som Topp 3
Gemenskap 12 6 4 2
Arbetsmiljo 11 5 4 2
Ledarskap 9 2 3 4
Autonomi 7 2 3 2
Utveckling 6 1 2 3
Organisatorisk 2 0 1 1
anknytning

4.3.6 Koppling till employee retention

Resultatet visar att ledarskapet som utdvas dr av hog kvalitet men att team leader inte alltid finns
tillgdngliga pd grund av organisationens struktur som for team leaders resulterar i hog
arbetsbelastning, bristande tid och resurser. Det finns ett tydligt monster som tyder pé att team
leader ér franvarande mycket och att utvecklingen av personal didrmed delegeras till séljare i
teamet. Detta riskerar att himma utvecklingen av personal och péaverka ledarskapet negativt.
Hogre ledare anser att team leaders bor arbeta aktivt pa golvet och ha nira uppfoljning med sina
séljare. Detta svarar pa forskningsfragorna: Hur bor ledare inom organisationen arbeta for att 6ka
employee retention i1 organisationen? Och: Vilka organisatoriska faktorer kan 6ka employee
retention i organisationen?

4.4 Betyg och rangordning av omraden

4.4.1 Betyg

For att analysera vilka faktorer som &ar mest avgorande for séljarnas vilja att stanna kvar i
organisationen har samtliga omrdden avslutats med att sdljarna fatt betygsitta varje kategori
direkt efter intervjufragorna, se tabell 5.

Betygsittningen innebér att sdljarna har fatt betygsétta varje omrade enligt formuleringarna
“Vilket betyg (1-10) skulle du ge gemenskapen i teamet?” och “Vilket betyg (1-10) skulle du ge
din kénsla av anknytning till foretaget?”” P4 s sétt har vi inte bara analyserat resonemanget kring
de olika kategorierna utan ockséd sett hur dessa faktorer virderas numeriskt. Gemenskap har
hogst betyg foljt av arbetsmiljo och ledarskap, betygen for autonomi, utveckling och
organisatorisk anknytning ar relativt jimna.
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Tabell 5
Oversikt 6ver betyg av omrdden - Medelvirde, Medianviirde
Kategori Betyg Betyg Betyg Betyg Betyg Betyg
medianvirde | medelvirde - medianvirde medelvirde - medianvirde medelvirde -
- Séljare Siljare - Team leader | Team leader - Ledare pa Ledare pa
hogre niva hogre niva
Gemenskap 9 8,7 8,5 8,5 8 7,7
Arbetsmiljo 8 7,6 8 8 8 8
Ledarskap 7 7,4 7 7 8 7,8
Autonomi 7 6,6 6,25 6,25 7 6,7
Utveckling 7,5 7,5 6,5 6,5 7 7
Organisatorisk 7 6,7 6,5 6,5 7 7
anknytning
4.4.2 Rangordning

Rangordningen av faktorer visar ett tydligt monster: gemenskap och arbetsmiljé6 dominerar 1
samtliga grupper, se tabell 6. Bland séljarna valdes gemenskap tolv ganger och arbetsmiljo elva
ganger 1 topp tre, vilket gor dem till de mest centrala faktorerna for att vilja stanna 1
organisationen. Teamledarna och ledarna i hogre position bekriftar samma monster, dven 1 deras
egna rangordning hamnar gemenskap och arbetsmiljé hogst.

Skillnaderna framtrider frimst pd tredje plats. Séljarna lyfter ofta ledarskap men ocksa i viss
mén autonomi och utveckling. Teamledarna placerar ledarskap och autonomi i topp tre, medan
ledare pa hogre niva betonar ledarskap och ibland autonomi. Det visar att de sociala faktorerna &r
starkast (gemenskap, arbetsmiljo och relationen till ndrmaste chef), medan utveckling och
autonomi har en mer begriansad betydelse.

Tabell 6
Oversikt 6ver betyg av omrdden - Top 3
Kategori Antal ganger vald som Antal ganger vald som Antal ganger vald som topp
topp 3 - Siljare topp 3 - Team leader 3 - Ledare pa hogre niva
Gemenskap 12 2 3
Arbetsmiljo 11 2 3
Ledarskap 9 2 2
Autonomi 7 1 1
Utveckling 6 0 0
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Organisatorisk anknytning 2 0 0

4.5 Sammanfattning av resultat

Siljarnas upplevelser och prioriteringar praglas av ett starkt fokus pa gemenskap och arbetsmil;jo.
Dessa faktorer framtrdder som de mest avgorande for bade trivsel och vilja att stanna kvar 1
organisationen. Sidljarna lyfter gemenskapen som den frdmsta drivkraften, téitt foljt av
arbetsmiljo, medan teamledare och team managers bekriftar samma monster i sina egna
rangordningar.

Skillnaderna mellan grupperna blir tydliga i de kompletterande faktorerna. Sédljarna betonar ofta
ledarskap som en viktig dimension, medan teamledarna och team managers i storre utstrackning
lyfter autonomi och ibland utveckling. Detta visar att sidljarnas relation till sin team leader och
mojligheten till sjdlvstandighet 1 sitt arbete har betydelse, men inte lika stor betydelse som
gemenskap och arbetsmiljo.

Sammanfattningsvis har resultatet gett svar pa samtliga forskningsfrigor, nedan beskrivs
varje svar kortfattat.

- Vilka faktorer upplever siljare som avgorande for att vilja stanna kvar i
organisationen? Gemenskap, arbetsmiljo och ledarskap dr de faktorer som séljare
upplever vara avgorande for att vilja stanna ldnge i organisationen.

- Hur bor ledare inom organisationen arbeta for att oka employee retention i
organisationen? Ledare bor arbeta aktivt med att bibehélla och sdkerstidlla en god
gemenskap 1 teamet och péd avdelningen, team leaders bor ocksa arbeta néra sina sdljare
och vara tillgéngliga for dem for att ge de béttre utveckling och ledarskap.

- Vilka organisatoriska faktorer kan o6ka employee retention i organisationen?
Organisationen bor sdkerstélla att den organisatoriska strukturen for team leaders ar
utformad for att stodja arbetet med de tidigare ndmnda faktorer som da kan resultera i
okad employee retention.
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5. Diskussion

Syftet med denna studie var att undersdka vilka faktorer som péverkar séljares vilja att stanna
kvar 1 en skandinavisk séljavdelning i1 Spanien. Resultaten visar tre centrala teman:
gemenskapens betydelse, avsaknaden av organisatorisk anknytning samt team leaders
arbetsbelastning och dess paverkan pa ledarskapet och séljares utveckling. I detta avsnitt
diskuteras dessa teman 1 relation till de teorier som presenterats i den teoretiska referensramen
och tidigare forskning.

For att analysera dessa teman anvinds den analysmodellen som utvecklats i studien. Modellen
utgér frén tre nivéer: individnivd, arbetsmiljonivd och organisatorisk anknytning. Pé individniva
diskuteras psykologiska behov och motivation (Herzberg, Self-Determination Theory). Pa
arbetsmiljoniva analyseras faktorer som arbetsbelastning, trygghet och gemenskap med stéd av
Wheel of Work Life. P4 organisatorisk nivd anvinds embeddedness-teorin for att forstd hur
relationer, passform och uppoffringar paverkar retention. Genom att strukturera diskussionen
utifran dessa tre nivéer blir det mojligt att se hur faktorerna samspelar och tillsammans formar
medarbetares vilja att stanna.

5.1 Diskussion tema 1 - Gemenskapens betydelse for att vilja stanna

Resultaten fran studien visar tydligt att gemenskapen i teamet dr en av de mest avgdrande
faktorerna for att medarbetare ska vilja stanna kvar 6ver tid. Séljarna beskriver att vara en del av
teamet och att ha en god gemenskap pa arbetsplatsen skapar trygghet. Att ha kollegor som stottar
och att kunna dela bade framgangar och motgangar bidrar ocksa till denna kénsla av trygghet.
Detta kan forstas genom Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 2000), dar samhorighet ar ett
av tre grundldggande psykologiska behov. Nir detta behov tillfredsstélls okar motivationen,
engagemanget och viljan att stanna kvar i organisationen.

Pé individnivéa visar intervjuerna att gemenskapen tillfredsstéller séljares psykologiska behov av
samhorighet enligt Self - Determination Theory. Nér kollegor stottar varandra och skapar en
kinsla av tillhorighet 6kar motivationen och viljan att stanna kvar.

Jungert m.fl. (2025) utvecklar denna fOrstdelse genom att visa att graden av
behovstillfredsstéllelse och motsatsen, behovsfrustation har ett direkt samband pé centrala
arbetsrelaterade utfall sdsom arbetsglddje, prestation och intention att byta arbetsgivare. Véra
resultat bekriftar detta genom att visa att gemenskapen mildrar osdkerheten och den
arbetsrelaterade stressen, diar det kollegiala stodet gor att d&ven motgéngar upplevs som
hanterbara och mindre belastande.

Pé arbetsmiljoniva framtridder gemenskapen som en central kategori i Wheel of Work Life. Den
skapar psykologisk trygghet och stirker kulturen, vilket gor att medarbetare vagar ta risk, be om



37

hjdlp och utvecklas.

Organisationen dr samtidigt medveten om gemenskapens betydelse och arbetar aktivt for att
forstiarka den. Ledare beskriver hur man anordnar sociala aktiviteter, firar resultat tillsammans
och skapar métesplatser dar medarbetare kan bygga relationer utanfor arbetstid. Genom att skapa
dessa arenor stirker man bade motivationen och retention, vilket ligger ndra Herzbergs
tvafaktorteori dér sociala relationer och organisationskultur kan fungera som bide hygienfaktorer
och motivationsfaktorer. I en skandinavisk utlandskontext blir dessa teorier sdrskilt relevanta
eftersom siljarna befinner sig langt hemifran och ofta saknar sina etablerade sociala nétverk.

Tidigare forskning om job-embeddedness (Sang, 2025) visar att sociala relationer och
vardagsrutiner dr avgorande for att medarbetare ska stanna kvar. Véra resultat stiarker denna teori
genom att visa att gemenskapen fungerar som en form av embeddedness: starka sociala band gor
att medarbetare upplever att de har mer att forlora pa att [dimna organisationen. Detta innebér att
gemenskapen inte bara dr en trivselfaktor, utan ocksé en strategisk resurs for organisationen. En
stark gemenskap inom teamet kan samtidigt skapa en risk for organisationen, da anknytningen
blir personbunden snarare dn organisatorisk.

Detta kan leda till att flera medarbetare ldmnar samtidigt som en central individ, exempelvis en
team leader slutar. Resultatet visar ocksa att gemenskapen framst dr lokal till teamet och inte till
organisationen som helhet, vilket kan begrdnsa organisationens mojlighet att skapa en mer
langsiktig och stabil kvarhéllning av personal. Detta innebér att de faktorer som idag driver
kvarhallningen pa kort sikt (stark team gemenskap) samtidigt kan utgora en risk for langsiktig
retention pé organisationsniva.

P& organisatorisk niva fungerar gemenskapen som “links” i Embeddedness-teorin. Ju starkare
relationer dr, desto storre uppoffring upplevs vid ett avhopp. Gemenskapen blir dirmed inte bara
en social faktor utan en strategisk resurs for retention.

5.2 Diskussion tema 2 - Avsaknaden av organisatorisk anknytning

Resultaten frdn studien visar att manga sidljare upplever en svag koppling till organisationens
kultur, syfte och vérderingar. Detta kan forstds genom embeddedness-teorin (Sang, 2025), dér
begreppen fit och links dr centrala. Nar anstéllda inte kénner att de passar in i organisationens
struktur eller saknar starka band till kulturen, syfte eller viarderingar minskar deras benégenhet att
stanna kvar.

Pa individniva skapar bristen av organisatorisk forankring frustration i behovet av mening och
stolthet (Herzberg, SDT). Medarbetare upplever att deras arbete inte dr kopplat till ett storre
syfte, vilket forsvagar motivationen.
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Viara resultat visar att denna brist pd anknytning skapar osdkerhet och gor att lojaliteten till
organisationen blir svagare dn lojaliteten till kollegorna. Resultatet kan forstds genom job
embeddedness, ddr medarbetarnas “links” framst &r kopplade till teamet snarare &n
organisationen. Detta innebidr att organisationens formaga att skapa en langsiktig retention
forsvagas, da upplevd “sacrifice” vid ett avhopp &r 14g. Detta skapar en paradox dir starka team
relationer driver retention pd kort sikt, men samtidigt forsvagar organisationens langsiktiga
stabilitet.

Pé arbetsmiljoniva visar Wheel-modellen att kategorin “mening och stolthet” &r svag. Detta gor
att arbetsmiljon upplevs som fragmenterad och att medarbetare inte ser léngsiktiga
utvecklingsmojligheter.

Herzbergs tvéfaktorteori (Koncar m.fl., 2022) kan ocksd anvidndas for att tolka resultaten.
Organisationskultur, tydliga strukturer och transparens ar hygienfaktorer som minskar missngje.
Nér dessa faktorer inte fungerar uppstar frustration och misstro, vilket gor att medarbetare inte
ser nagon langsiktig framtid 1 organisationen. Vara intervjuer visar tydligt att majoriteten av
sdljarna saknar en tydlig koppling till organisationen, vilket gor att de inte upplever att deras
arbete dr en del av nagot storre. Detta bekriftas av Sylejmani (2024), som visar att hog
transparens och ett levande virdegrundsarbete dr kopplat till ldgre personalomséttning, medan
bristande 6ppenhet riskerar att skapa misstro.

Pé organisatorisk niva blir embeddedness sirskilt relevant. Avsaknaden av “fit” mellan individ
och organisation gor att medarbetare inte kénner sig forankrade i1 foretagets kultur. Detta kar
risken for att ldmna, dven om gemenskapen inom teamet dr stark. Organisatorisk anknytning
framstar darfor som en forutsittning for att psykologiska behov ska kunna tillfredsstéllas.

Detta resultat kan bidra till att besvara forskningsfragorna:

- Hur bor ledare inom organisationen arbeta for att oka employee retention i teamet?
- Vilka organisatoriska faktorer kan 6ka employee retention i teamet?

Sidljare upplever att deras syfte ar att na foretagets nyckeltal, detta ar dnnu ett tecken pa hur hart
organisationen styrs av nyckeltal. Genom att stirka sdljarnas anknytning till organisationen kan
risken minskas att de ldmnar foretaget. Organisationen arbetar med produkter och tjanster som
forandrar minniskors liv, det finns ddrmed en stor potential i anknytningen till organisationen
som séljarna och organisationen gar miste om.

Genom att skapa kopplingar mellan séljarnas direkta arbetsuppgifter och hur de paverkar
ménniskors liv och ddrmed bidrar till ndgonting nobelt och viktigt kan fordndra deras uppfattning
av varfor de finns till och vilket syfte de har i sin roll. Att arbeta med att forankra
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organisationens syfte bland séljarna och ledare kan pé sikt skapa en starkare koppling mellan
sdljarna och organisationen, detta kan gora att sdljarna kdnner en stark dragningskraft till
organisationen och véljer att stanna ldngre.

5.3 Diskussion tema 3 - Team leaders arbetsbelastning och dess
paverkan pa ledarskapet och siljarnas utveckling

Resultaten fran studien visar att team leaders arbetsbelastning ar en central faktor som paverkar
bade deras egen roll och séljarens utveckling. Intervjuerna visar att team leaders ofta har ett stort
ansvar for bade operativa uppgifter och personalledning, vilket gor att deras tid for individuell
coaching och utveckling av séljare blir begransad. Siljarna upplever att den feedback de far ar
tydlig och konstruktiv, men samtidigt framhaller de att de saknar ledarens nérvaro 1 det dagliga
arbetet.

Det handlar inte om att feedbacken i sig ar bristféllig, utan om att det emotionella stédet och den
kontinuerliga dialogen saknas. Manga uppgifter behdver stimmas av med team leader i
vardagen, och nér denna ar franvarande pa grund av moten eller administrativa krav blir det svart
for séljarna att kinna sig trygga och stottade 1 sitt arbete.

Denna problematik kan forstds genom Herzbergs tvéfaktorsteori (Koncar m.fl.,2022), dar
utvecklingsmojligheter och feedback utgoér centrala motivationsfaktorer. Sdljarna far bekréftelse
pa prestationer, men saknar den dagliga dialog som kan skapa 14ngsiktig trygghet och kénslan av
att vara kontinuerligt stéttad. Wheel of Work Life - modellen (Sirgy & Lee, 2018) ar ocksa
relevant i denna kontext.

Pé individniva péaverkas siljares behov av kompetensutveckling nér team leaders inte hinner ge
coaching. Enligt SDT leder detta till minskad kéinsla av kompetens och darmed ldgre motivation.

Modellen betonar vikten av balans mellan arbetskrav och resurser. Vara resultat visar att team
leaders ofta upplever en obalans, déir kraven dr hoga men resurserna begriansade. Detta leder till
att deras mojlighet att skapa psykologisk trygghet och stod for sdljarna minskar. Néar
arbetsbelastningen blir ohallbar paverkas inte bara teamledarens egen arbetsmiljo, utan dven
séljarens upplevelse av stod.

Pa arbetsmiljoniva framtrader kategorierna “hallbar arbetsbelastning” och “personlig utveckling
1 Wheel of worklife modellen. En obalanserad arbetsmiljo gor att bade ledare och siljare far svért
att utvecklas, vilket forsvagar engagemanget.
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I en skandinavisk utlandskontext blir denna fradga sirskilt relevant. Medarbetarna befinner sig
langt hemifrdn och saknar ofta sina etablerade natverk, vilket gor att behovet av stod fran
ndrmaste chef blir dnnu storre. Nér detta stod uteblir pd grund av hog arbetsbelastning riskerar
sdljarna att uppleva arbetet som en tillféllig 16sning snarare én en langsiktig karridrvag.

P4 organisatorisk niva visar embeddedness att brist pa organisatoriska forutsittningar for ett
ndrvarande ledarskap minskar “links” och forsvagar den sociala anknytningen. Ledarskapets
ndrvaro blir dirmed en nyckel som binder samman individniva och arbetsmiljoniva. Utan
organisatoriska strukturer som mdjliggor ett hallbart ledarskap riskerar bade motivation och
anknytning att forsvagas.

5.4 Praktiska implikationer

5.4.1 Nyckel 1: Bevara och utveckla gemenskapen inom teamet och
avdelningen.

Resultatet visar att gemenskapen dr den enskilt viktigaste faktorn for att siljare ska vilja stanna.
Organisationen och team leaders bor darfor fortsitta att investera ekonomiska resurser och tid i
sociala aktiviteter pa och utanfor arbetsplatsen. Detta bidrar med att bevara och utveckla
gemenskapen inom respektive team men dven mellan team pa samma avdelning. Samtidigt finns
det en risk att flera sdljare lamnar organisationen tillsammans, om en ledare eller séljare slutar
eller byter till ett annat foretag finns det en risk att andra sdljare gér samma véag.

For att bevara och utveckla gemenskapen och minimera risken for att flera siljare lamnar
samtidigt bor organisationen gora foljande:

Implementera rutiner for social integration inom och mellan teamen inom avdelningen.
Implementera rutiner och arbetssitt som forbéttrar samarbetet dver teamgrinserna.
Implementera organisatoriska strukturer dér sociala relationer mellan anstillda inte ar
bundna och beroende av team leaders, utan istéllet fordelas och férankras bredare inom
organisationen.

5.4.2 Nyckel 2: Stark den organisatoriska anknytningen

Organisationen bor arbeta aktivt med att forstirka sdljarnas anknytning till organisationen som
helhet. Resultatet visar att séljarna har en stark koppling till det lokala teamet som de arbetar 1,
detta &dr en social anknytning som finns till ledare och kollegor. Detta innebir att organisationens
langsiktiga employee retention ar sdrbar. Resultatet visar dven att sédljarna upplever att deras syfte
ar att na teamets mal snarare én att bidra till organisationens syfte.

For att stidrka den organisatoriska anknytningen bor organisationen gora foljande:
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e Fortydliga organisationens syfte for séljarna och etablera kommunikations- och
mdotesrutiner for att kontinuerligt forankra syftet hos siljarna.

e Implementera rutiner for att pa kontinuerlig basis uppmérksamma siljavdelningen och
respektive siljteams sammanlagda bidrag till organisationens syfte.

e Implementera rutiner for att pa kontinuerlig basis uppmérksamma siljare som har varit
involverade 1 specifika kundérenden som har bidragit till organisationens syfte.

5.4.3 Nyckel 3: Skapa organisatoriska forutsittningar for ett narvarande
ledarskap

Resultatet visar att team leaders spelar en avgorande roll for séljares utveckling och prestation.
Ledarskap dr dessutom en faktor som séljare har angett som viktig for att vilja stanna. Samtidigt
framkommer det att team leaders har begrinsat med tid di en stor del av arbetet innebér att
nirvara pa mdten, rapportera och genomfora andra administrativa arbetsuppgifter. Detta innebar
att siljares upplevelse av stod, feedback och utveckling paverkas i hog grad av de forutséttningar
som organisationen har skapat for ledarskapet.

For att ge team leaders ritt forutséttningar att kunna utdva ett narvarande ledarskap bor
organisationen gora foljande:

e Sikerstill att avdelningens och teamens struktur och storlek mojliggor for team leaders
att allokera tid for sitt team och séljarna i det.

o Sikerstill att team leaders har avgriansade arbetsuppgifter som mojliggor fokus pa team
och individanpassat ledarskap som resulterar i god utveckling, uppfoljning och stéttning
av sdljare.

e Sikerstill att administrativa uppgifter som avses att flyttas fran team leaders
ansvarsomrade istéllet hanteras av ledare pa hogre niva, detta kan innebéra strukturella
forandringar for ledare pa hogre niva.
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6. Slutsatser

6.1 Studiens syfte och forskningsfragor

Syftet med denna studien var att undersoka vilka faktorer som péverkar anstélldas vilja att stanna
kvar inom sidljavdelningen och att analysera hur organisationen och ledarskapet kan bidra till
okad employee retention inom en skandinavisk siljavdelning i Spanien.

Studiens utgick fran frén f6ljande forskningsfrégor:

- Vilka faktorer upplever siljare som avgdrande for att vilja stanna kvar i organisationen?
- Hur bor ledare inom organisationen arbeta for att 6ka employee retention 1 organisationen?
- Vilka organisatoriska faktorer kan 6ka employee retention i organisationen?

Genom en kvalitativ fallstudie med intervjuer av séljare, team leaders och ledare pa hogre niva
har studien undersokt hur olika faktorer paverkar employee retention.

6.2 Studiens slutsatser

Studien visar att employee retention inom organisationen framfor allt paverkas av sociala och
organisatoriska faktorer. Resultatet visar att gemenskapen inom teamet ar den viktigaste faktorn
for att sdljare ska vilja stanna kvar 1 organisationen. Relationen till kollegor och team leader har
en stor betydelse for anstdlldas trivsel, motivation och kinsla av tillhorighet. Detta bekraftar
tidigare forskning om Self-Determination Theory, dir behovet av samhorighet framstar som
centralt for langsiktig motivation.

Samtidigt visar studien att séljares anknytning till organisationen som helhet &r svag medan
anknytningen till det lokala teamet dr stark. Manga sdljare identifierar sig framst med sitt team
och teamets mal snarare &n organisationens mal och Overgripande syfte. Detta innebér att
organisationen &r sarbar vid fordndringar i teamets sammanséttning eller ledarskap, eftersom
lojaliteten dr starkt knuten till den ndrmaste arbetsmiljon snarare an till organisationens struktur
och kultur.

Resultatet visar ocksa att team leaders har en betydande roll for employee retention men att deras
mdjligheter att arbeta med stdd, utveckling och uppfoljning av séljare ar begrinsad pa grund av
hog arbetsbelastning och manga operativa arbetsuppgifter. Studien visar ddrmed att
organisatoriska fOrutsdttningar for ledarskap dr en avgorande faktor for att team leaders ska
kunna arbeta aktivt med de faktorer som bidrar till en hég employee retention.

Vidare visar studien att organisatorisk anknytning, gemenskap, ledarskap och autonomi har en
ndra koppling till sdljares motivation och vilja att stanna i organisationen. Employee retention
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framstér ddrmed som ett resultat av flera samverkande faktorer snarare dn en enskild faktor. Det
ar just samspelet mellan psykologiska behov, arbetsmiljo och organisatoriska strukturer som
avgdr om medarbetare véljer att stanna kvar dver tid.

6.3 Studiens teoretiska bidrag

Studien bidrar till 6kad forstaelse for hur employee retention paverkas av samspelet mellan olika
faktorer sdsom gemenskap, organisatorisk anknytning och ledarskap. Resultatet visar att en stark
gemenskap inom team inte nddvdndigtvis innebdr stark organisatorisk anknytning. Detta
nyanserar tidigare forskning och visar att team gemenskap kan fungera som en kompensatorisk
faktor nér organisatorisk anknytning dr svag, men att detta samtidigt skapar risk for instabilitet
vid organisatoriska forandringar.

Genom kombinationen av teorierna Self-Determination Theory, Job Embeddedness och Wheel
of Work Life visar studien hur sociala relationer, organisatoriska strukturer och upplevelsen av
meningsfullhet pd arbetsplatsen pdverkar anstilldas vilja att stanna kvar i organisationen.
Analysen visar att retention inte kan fOrstds enbart pad individnivd, utan kriver ett
flerniviperspektiv didr bade psykologiska behov, arbetsmiljo och organisatoriska faktorer
samspelar.

Studien bidrar dven med okad forstaelse for hur organisatoriska strukturer och forutséttningar
paverkar ledares mojligheter att arbeta aktivt med de faktorer som paverkar employee retention.
Resultatet visar att ledares mojlighet att utova ledarskap inte bara handlar om individuella
faktorer utan dven om de strukturella forutsdttningar som organisationen skapar for ledare. Detta
innebdr att organisationer som vill stirka retention behdver arbeta bade med att utveckla
ledarskapskompetens och med att skapa organisatoriska villkor som gor det mdjligt for ledare att
vara nirvarande, stodjande och utvecklingsinriktade.
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7. Studiens begriansningar

Studien dr genomford i en begridnsad kontext pd en specifik séljavdelning i en skandinavisk
organisation i Spanien. Darfor bor resultatet primért forstas i relation till denna kontext, ddirmed
kan inte studiens resultat generaliseras till alla organisationer eller branscher. Antalet
respondenter pad hogre ledningsnivd var begrinsat vilket kan gora att vissa organisatoriska
perspektiv kan vara underrepresenterat i det insamlade materialet. Samtliga intervjupersoner
arbetar inom organisationen idag vilket gor att perspektiv fran tidigare anstidllda som nu har
lamnat organisationen inte dr med.

En av forfattarnas tillging till organisationen &r en styrka som har mdjliggjort studien, samtidigt
finns det en risk att insamlad data och intervjupersonernas uppriktighet i intervjuerna kan ha
paverkats av forfattarnas nérhet till organisationen. For att minimera denna risk har
intervjupersonernas anonymitet garanteras och forfattaren med tillgdng till organisationen har
aktivt wvalt att inte medverka pa intervjuer med sdljare for att eliminera risken att
intervjupersonernas svar anpassas.
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8. Framtida forskning

Framtida forskning kan likt var studie bidra med utdkad kunskap om hur employee retention kan
forstas i andra kontexter, branscher eller geografiska platser. Framtida studier kan bidra med att
analysera vilka faktorer for employee retention som &r kontextspecifika och vilka som é&r
generella. Vidare forskning kan dven bidra med att skapa en djupare forstielse for employee
retention genom att intervjua personer som tidigare har varit anstéllda inom en organisation med
valt att 1dmna pa grund av interna faktorer. En sddan studie skulle fdnga upp vilka faktorer som
har fatt anstillda att 1imna organisationen.

Studien visar att ett gemenskap inom teamet inte nddvéndigtvis innebdr att en stark anknytning
till organisationen, framtida forskning skulle darfér kunna undersdka hur organisationer bygger
starka team med god gemenskap kombinerat med langsiktig organisatorisk lojalitet.

Studien ger en nulédgesbild over vilka faktorer som paverkar employee retention pa avdelningen
Sales & Retention. Framtida forskning skulle kunna anvéinda samma teman och intervjustruktur
for att undersoka hur upplevelsen av ledarskap, gemenskap och organisatorisk anknytning
fordndras Over tid. Detta hade kunnat bidra med en djupare forstaelse for hur organisatoriska
fordndringar, foridndringar 1 ledarskap och organisatorisk anknytning péverkar employee
retention pa sikt.
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Bilaga 1. - Intervjuguide siljare

1. Autonomi

4.

Betyg:

Hur mycket kan du sjilv bestimma hur du ldgger upp din arbetsdag?

Finns det tydliga ramar eller riktlinjer du behover f6lja, och hur mycket kan du avvika
frén dem?

Om du hittar ett arbetssétt som fungerar bra for dig, hur fri &r du att anvénda det 1 ditt
arbete?

Finns det situationer dér du kidnner att du inte kan arbeta pa det sétt du sjélv foredrar?

Vilket betyg (1-10) skulle du ge din mojlighet att paverka ditt arbete?

2. Utveckling
1. Hur skulle du beskriva mojligheten att testa nya arbetssitt och utvecklas i din roll?
2. Har du fatt ndgon utbildning eller kurs som har hjdlpt dig 1 ditt arbete?
3. Finns det omraden dar du skulle vilja utvecklas mer, och vad behovs for att du ska
utvecklas?
4. Hur paverkar mal, uppf6ljning eller krav din mojlighet att utvecklas i rollen?
5. Hjélper dina mal dig att utvecklas, iséfall pa vilket sétt?
Betyg:

Vilket betyg (1-10) skulle du ge dina mdjligheter att utvecklas i ditt arbete?

3. Ledarskap
1. Hur upplever du stddet frdn din team leader i ditt dagliga arbete?
2. Fér du feedback pa ditt arbete?Isafall, pa vilket sétt far du feedback?
3. Hur tydliga dr dina mal och forvéntningar i arbetet, och hur f6ljs de upp av din team
leader?
4. Hur fungerar stodet fran din team leader nir du har en tuff period 1 arbetet?
5. Pévilket sitt hjdlper din team leader dig att utvecklas 1 din roll?
Betyg:

Vilket betyg (1-10) skulle du ge ledarskapet 1 ditt team
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4. Arbetsmiljo

1.

Hur upplever du balansen mellan att prestera 1 arbetet och att hinna aterhdmta dig under
arbetsdagen?

2. Hur upplever du den fysiska arbetsmiljon?

3. Hur upplever du den sociala miljon pd arbetsplatsen?

4. Hur paverkar jamforelser, resultatfokus och prestation din upplevelse av arbetet?
Betyg:

Vilket betyg (1-10) skulle du ge din arbetsmilj6?

5. Gemenskap

1. Hur skulle du beskriva stimningen i teamet under en vanlig arbetsdag?

2. Har ni kontakt eller umgénge utanfor arbetet, och hur ser det i s fall ut?

3. Hjélper ni varandra i teamet? Isafall pa vilket sdtt? Om inte, varfor?

4. Hur péaverkar teamets prestation och resultat stimningen 1 teamet?

5. Upplever du att ni jobbar tillsammans som ett team eller mer individuellt?
Betyg:

Vilket betyg (1-10) skulle du ge gemenskapen i teamet?

6. Organisatorisk anknytning

1. Vad pa arbetsplatsen gor att du vill stanna kvar i1 organisationen?
2. Hur vél kinner du att du passar in i foretaget och sittet man arbetar har?
3. Kdénner du att du dr en del av foretaget?
4. Finns det nagot i séttet foretaget arbetar pa som passar dig bra eller mindre bra? Isafall
vad?
5. Finns det ndgot som gor att du kidnner en stark koppling till foretaget?
Betyg:

Vilket betyg (1-10) skulle du ge din kénsla av anknytning till foretaget?

7. Rangordning av omraden

Vilka tre av dessa omraden dr viktigast for att du ska vilja stanna i organisationen?
Rangordna dem som 1, 2 och 3. (Autonomi, Utveckling, Ledarskap, Arbetsmiljo,
Gemenskap, Organisatorisk anknytning)
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Foljdfragor:

1. Varfor ar just dessa tre omraden viktigast for dig?
2. Vad fungerar bra inom omrade 1,2,3?

3. Finns det ndgot inom omraden 4,5,6 som behdver forbéttras for att du ska vilja stanna
langre inom organisationen?
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Bilaga 2. - Intervjuguide team leader

1. Autonomi

4.

Betyg:

Hur mycket kan de anstillda sjdlva bestimma hur de lagger upp sin arbetsdag?

Finns det tydliga ramar eller riktlinjer som de anstillda behover folja, och hur mycket kan
de avvika fran dem?

Om de anstéllda hittar ett arbetssdtt som fungerar bra for dem, hur fria dr de att anvénda
det i sitt arbete?

Finns det situationer dar de anstillda inte kan arbeta pa det sitt de sjilva foredrar?

Vilket betyg (1-10) skulle du ge de anstélldas mojlighet att paverka sitt arbete?

2. Utveckling

1.

Hur skulle du beskriva de anstélldas mojligheter att testa nya arbetssétt och utvecklas i
sin roll?

2. Har de anstdllda fatt nagon utbildning eller kurs som har hjdlpt dem i deras arbete?
3. Finns det omraden déir de anstéllda skulle kunna utvecklas mer, och vad behovs 1 sa fall
for att de ska utvecklas?
4. Hur paverkar mal, uppfdljning eller krav de anstilldas mojlighet att utvecklas 1 rollen?
5. Hjélper de anstélldas mél dem att utvecklas, och i sa fall pa vilket sitt?
Betyg:
Vilket betyg (1-10) skulle du ge de anstédlldas mojligheter att utvecklas 1 arbetet?
3. Ledarskap
1. Hur tror du att de anstéllda upplever stodet fran dig som team leader i det dagliga arbetet?
2. Far de anstéllda feedback pa sitt arbete? I sa fall, pa vilket sitt far de feedback?
3. Hur tydliga ér de anstilldas mal och forvédntningar 1 arbetet, och hur foljs de upp av dig
som team leader?
4. Hur fungerar stodet fran dig som team leader nér de anstillda har en tuff period i arbetet?
5. Pé vilket sitt hjilper du som team leader de anstéllda att utvecklas i sin roll?
6. Hur upplever du balansen mellan att ge stod och finnas till for de anstillda och att hinna

med dina egna arbetsuppgifter?
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7. Finns det ndgot som du vill bli béttre pa inom ditt ledarskap?
Betyg:

Vilket betyg (1-10) skulle du ge ditt ledarskap?

4. Arbetsmiljo

1. Hur tror du att de anstillda upplever balansen mellan att prestera i1 arbetet och att hinna
aterhdmta sig under arbetsdagen?

2. Hur tror du att de anstillda upplever den fysiska arbetsmiljon?

Hur tror du att de anstillda upplever den sociala arbetsmiljon pé arbetsplatsen?

4. Hur tror du att jaimforelser, resultatfokus och prestation paverkar de anstélldas upplevelse
av arbetet?

[98)

Betyg:

Vilket betyg (1-10) skulle du ge arbetsmiljon i teamet?

5. Gemenskap

1. Hur skulle du beskriva stdimningen i teamet under en vanlig arbetsdag?

2. Hur tror du att de anstéllda skulle beskriva stimningen i teamet under en vanlig
arbetsdag?

3. Tror du att de anstillda har kontakt eller umgés utanfor arbetet?

4. Gor du som ledare ndgot for att de anstéllda ska fi kontakt eller umgés utanfor
arbetsplatsen?

5. Hjélper de anstéllda varandra i teamet? I sa fall pé vilket sitt? Om inte, varfor?

Hur péverkar teamets prestation och resultat stimningen 1 teamet?

7. Upplever du att de anstillda jobbar tillsammans som ett team eller mer individuellt?

o

Betyg:

Vilket betyg (1-10) skulle du ge gemenskapen i teamet?

6. Organisatorisk anknytning

1. Vad pé arbetsplatsen gor att de anstéllda vill stanna kvar 1 organisationen?
2. Hur vél upplever du att de anstillda passar in i foretaget och sittet man arbetar hér?
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3. Tror du att de anstéllda kénner att de ar en del av foretaget?
4. Finns det ndgot i séttet foretaget arbetar pa som passar de anstillda bra eller mindre bra? I
sa fall vad?

5. Finns det ndgot som gor att de anstillda kinner en stark koppling till foretaget?
Betyg:

Vilket betyg (1-10) skulle du ge de anstélldas upplevda anknytning till foretaget?

7. Rangordning av omraden

Vilka tre av dessa omrdden tror du att de anstéllda anser dr viktigast for att de ska
vilja stanna kvar i1 organisationen? Rangordna dem som 1, 2 och 3.

Autonomi

Utveckling

Ledarskap

Arbetsmiljo

Gemenskap
Organisatorisk anknytning

Foljdfragor
1. Varfor tror du att just dessa tre omraden ar viktigast for de anstéllda?
2. Vad upplever du fungerar bra idag inom dessa omraden (1, 2 och 3)?
3. Finns det ndgot inom de andra omradena (4, 5 och 6) som du tycker behdver forbattras?

Avslutande fragor avsnitt 7.

1. Vilka tre av dessa omraden tror du &r viktigast for att de anstéllda ska vilja stanna
kvar i organisationen? Rangordna dem som 1, 2 och 3.
2. Vad tror du kan fa de anstillda att [dimna organisationen?

8. Stod fran ledare pa hogre niva & organisatoriska utmaningar

1. Vilka utmaningar upplever du sjilv i ditt arbete som team leader idag?

2. Hur upplever du stodet fran din ledare?

3. Finns det ndgot du skulle behdva mer stdd 1 for att kunna arbeta béttre med att & de
anstillda att stanna?
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4. Har du ritt forutsittningar {for att kunna arbeta med att fa anstéllda att vilja stanna i
organisationen?

5. Finns det ndgot organisationen skulle kunna gdra annorlunda for att ge dig battre
forutsittningar?

Avslutande fragor avsnitt 8.

1. Finns det ndgot du upplever dr viktigt for att de anstdllda ska stanna, men som
organisationen idag inte riktigt lyckas med?

2. Om du fick fordandra nagot i organisationen for att fa anstillda att stanna langre, vad
skulle det vara?
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Bilaga 3. - Intervjuguide ledare pa hogre niva

1. Autonomi

1. Vad tror du att séljare upplever som viktigt nir det géller frihet och sjalvstindighet i arbetet?

2. Hur arbetar organisationen nir det géller att styra arbetet for de anstidllda jamfort med att
ge de anstéllda mer frihet?

3. Utifrén din erfarenhet, hur bor man arbeta med tydliga riktlinjer samt frihet for att fA medarbetare
att stanna i organisationen.

Betyg:

Var skulle du séga att organisationen befinner sig idag (1-10) nér det géller autonomi?

2. Utveckling

1. Vad tror du att séljare upplever som viktigt nar det giller utveckling i arbetet?

2. Hur arbetar organisationen med utveckling och kompetensutveckling idag?

3. Utifran din erfarenhet, hur bér man arbeta med utveckling av medarbetare for att fa dem att
stanna i organisationen?

Betyg:

Var skulle du sédga att organisationen befinner sig idag (1-10) nér det géller utveckling av
anstillda?

3. Ledarskap

1. Hur tror du att de anstéllda upplever ledarskapet fran sin team leader?
2. Hur arbetar organisationen for att sikerstélla ett bra ledarskap?
3. Utifrén din erfarenhet, vad &r viktigast i ledarskapet for att fa medarbetare att stanna langre?

Betyg:

Var skulle du séga att organisationen befinner sig idag (1-10) nér det géller ledarskap?
4. Arbetsmiljo

1. Hur tror du att medarbetare upplever sin arbetsmilj6?
2. Hur arbetar organisationen med fragor som ror personalens vélbefinnande och arbetsmiljo?
3. Utifrén din erfarenhet, vad &r viktigast for att skapa en arbetsmiljo dér medarbetare vill stanna?

Betyg:
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Var skulle du séga att organisationen befinner sig idag (1-10) nér det géller arbetsmilj6?

5. Gemenskap

1. Hur tror du att medarbetarna sjilva upplever gemenskapen?

2. Hur arbetar organisationen med att skapa en bra gemenskap?

3. Utifrén din erfarenhet, hur skapar organisationen forutsittningar for att en stark gemenskap ska
kunna bildas och ddrmed {4 medarbetare att stanna?

Betyg:

Var skulle du sédga att organisationen befinner sig idag (1-10) nér det géller gemenskap?

6. Organisatorisk anknytning

1. Hur skulle du beskriva tva olika medarbetare som har en stark respektive svag
anknytning till organisationen?
2. Hur tror du att medarbetare upplever sin anknytning till organisationen?

W

Hur arbetar organisationen med att skapa en kénsla av anknytning for medarbetare?
4. Utifran din erfarenhet, hur bor organisationen arbeta for att anstéllda ska kunna knyta an
till organisationen och dirmed fa de att stanna?

Betyg:

Var skulle du séga att organisationen befinner sig idag (1-10) nér det géller att skapa
anknytning for anstéllda till organisationen?

7. Rangordning av omriden

Vilka tre av dessa omraden tror du att de anstéllda anser ar viktigast for att de ska
vilja stanna kvar i organisationen? Rangordna dem som 1, 2 och 3.

Foljdfragor
1. VarfGr tror du att just dessa tre omraden ar viktigast for de anstéllda?

2. Vad upplever du fungerar bra idag inom dessa omraden (1, 2 och 3)?
3. Finns det ndgot inom de andra omradena (4, 5 och 6) som du tycker behdver forbéttras?

Avslutande fragor

1. Vilka tre av dessa omraden tror du &r viktigast for att de anstéllda ska vilja stanna
kvar 1 organisationen? Rangordna dem som 1, 2 och 3.
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2. Vad tror du kan fa de anstillda att [dimna organisationen?

8. Stod till team leaders & organisatoriska utmaningar

Vilka utmaningar upplever du att team leaders har i sitt arbete idag?

Hur arbetar ni for att stotta team leaders?

Finns det ndgot som team leaders skulle behdva mer stdd i for att kunna arbeta béttre med att fa
sdljare att stanna?

Har team leaders ritt forutséttningar for att kunna arbeta med att fa medarbetare att vilja stanna i
organisationen?

Finns det ndgot ni skulle kunna goéra annorlunda pé organisationsniva for att ge team leaders
battre forutsittningar?

Avslutande fragor

1.

Finns det ndgot som du upplever ar viktigt for att medarbetare ska stanna, men som
organisationen idag inte riktigt lyckas med?

Om du fick fordndra ndgot i organisationen for att f4 medarbetare att stanna lidngre, vad skulle det
vara?
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Bilaga 4. - Forfattares individuella bidrag och

delaktighet

Gacic

Namn Uppsats Litteratur | Metod- Data- Analys/ Manus Presentation,
idé sokning design insamling | Tolkning forfattande | forsvar,
Slutsats opponering
Joel HI BI HI BI LI LI LI
Olsson
Hanna BI HI BI HI LI LI Li
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