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Studien behandlar employee retention, det vill säga organisationers förmåga att behålla sin 
personal över tid, med fokus på en skandinavisk säljavdelning i Spanien. Bakgrunden är att 
många skandinaviska företag etablerar kundsupport och säljavdelningar utomlands, där 
kvarhållning av personal utgör en central utmaning. Syftet är att undersöka vilka faktorer som 
påverkar anställdas vilja att stanna kvar på säljavdelningen samt analysera hur organisation och 
ledarskap kan bidra till ökad retention. Metoden är en kvalitativ fallstudie baserad på intervjuer 
med säljare, team leaders och ledare på högre nivå. Den teoretiska referensramen utgår från 
Herzbergs tvåfaktorteori, 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 påverkan på ledarskapet. Analysen visar 
att retention formas av ett samspel mellan individuella psykologiska behov, arbetsmiljöfaktorer 
och organisatoriska strukturer. Slutsatserna identifierar tre nycklar: bevara och utveckla 
gemenskapen, stärka den organisatoriska anknytningen samt att skapa organisatoriska 
förutsättningar för ett närvarande ledarskap. Studien bidrar till kontextnära kunskap om retention 
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personalomsättning.  
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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 för 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 personalkvarhållningsgrad, beskriver i vilken 
grad företag lyckas behålla sin personal. Begreppet handlar både om hur länge anställda stannar 
och om vilka organisatoriska faktorer som bidrar till att de väljer att fortsätta arbeta i 
verksamheten (Meirinhos m.fl., 2018).  

Skandinaviska företag har sedan många år tillbaka valt att strategiskt placera sina kontor för 
kundsupport och säljavdelningar utomlands. Spanien är en av Europas mest attraktiva 
marknader, och över 550 svenska bolag har sin verksamhet där (Business Sweden, n.d). Spanien 
erbjuder konkurrenskraftiga kostnadsnivåer och en stark tjänstesektor, vilket gör landet attraktivt 
för företag som vill effektivisera sina verksamheter (OECD, 2023).  

Trots att denna etableringsmodell är vanlig är tidigare forskning om employee retention i 
skandinaviska företag verksamma i Spanien begränsad, vilket skapar ett behov av ytterligare 
kunskap inom området.  

Forskning om job embeddedness  visar att medarbetarnas benägenhet att stanna i en organisation 
påverkas av hur starkt de är förankrade i både arbetsplatsen och den lokala miljön. 
Embeddedness omfattas av faktorer som sociala relationer, vardagsrutiner och hur väl individens 
livssituation passar in i den nya kontexten. I en utlandsetablering där många medarbetare nyligen 
flyttat dit blir job embeddedness en viktig faktor att ta i beaktning (Sang, 2025)   

Begreppet employee retention innebär i vilken grad företag lyckas behålla sin personal, ett 
företag med hög employee retention är duktiga på att behålla sin personal över lång tid. Denna 
fallstudie kommer enbart att fokusera på hur employee retention kan ökas på en skandinavisk 
säljavdelning i Spanien. I denna studie används begreppen organisationskultur, arbetsmiljö, 
ledarskap, gemenskap, autonomi, organisatorisk anknytning, motivation och utveckling. Dessa 
begrepp avser interna organisatoriska faktorer och strukturer som påverkar medarbetares 
upplevelse av sitt arbete samt deras vilja att stanna kvar i organisationen. 

Några faktorer kan vara om de anställda har erfarenhet av sälj sedan tidigare, om de har fått en 
bra upplärning på arbetsplatsen och om de får coaching av sin team leader. Om de trivs i 
arbetsmiljön, sina arbetsuppgifter och är motiverade är andra faktorer som är relevanta för 
ämnet. En annan faktor som påverkar teamets måluppfyllnadsgrad, det vill säga i vilken 
utsträckning de når målet eller inte är om teamet har full kapacitet eller inte, en hög employee 
retention gör att teamet har större sannolikhet att nå målen. Endast interna perspektiv och 
faktorer kommer att studeras. Externa faktorer som påverkar employee retention kommer inte att 
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studeras. Några exempel på externa faktorer som gör att anställda lämnar företag kan vara 
familjerelaterade, studierelaterade eller problem att hitta bostad i Spanien.  

1.2. Problemdiskussion 
Tidigare forskning visar att employee retention påverkas av en komplex kombination av faktorer 
där ledarskap, arbetsmiljö, motivation, utvecklingsmöjligheter och organisatoriska strukturer 
samspelar (Wei m.fl., 2022). Self-determination theory betonar betydelsen av anställdas 
grundläggande psykologiska behov av autonomi (självstyre), kompetens (att utvecklas) och 
tillhörighet (att vara en del av något större). Forskning inom SDT visar hur dessa behov har en 
stark koppling till motivation, engagemang och vilja att fortsätta att arbeta i organisationen och 
därmed stanna på arbetsplatsen. (Deci & Ryan, 2000; Jungert m.fl., 2025)  
​
I sin studie visar Jungert m.fl. (2025) att olika nivåer av behovstillfredsställelse, liksom 
upplevelsen av frustration, har ett tydligt samband med centrala arbetsrelaterade utfall. Det 
handlar exempelvis om den anställdas tillfredsställelse på arbetsplatsen, prestationen och viljan 
att byta arbetsgivare.  
 
Jungert m.fl. (2025) menar att medarbetares upplevelser i hög grad formas av de organisatoriska 
förutsättningar och ledarskapspraktiker som antingen stödjer eller hindrar tillfredsställelsen av 
deras psykologiska behov, vilket i sin tur påverkar deras vilja att stanna. Författarna framhåller 
även att det finns ett behov av fler kontextnära studier som belyser hur behovstillfredsställelse 
formas i olika organisatoriska miljöer.  
 
Gemensamt visar alla de tidigare nämnda artiklarna att studierna kring employee retention inte 
kretsar kring en eller ett fåtal faktorer, det är istället ett samspel mellan många olika faktorer som 
utgöras helheten för vad som får anställda att trivas och därmed väljer att stanna kvar på en 
arbetsplats över lång tid. Psykologiska behov, organisationens struktur och hur ledarskap utövas 
behöver tas i beaktning samtidigt som individuella faktorer och personliga upplevelser också är 
avgörande för att öka employee retention.  
 
Sang (2025) förklarar att embeddedness forskningen  pekar på att medarbetare tenderar att stanna 
längre när de upplever tydlighet, stöd och möjlighet att utvecklas men också när de känner sig 
delaktiga och har förtroende för organisationens riktning. Vidare förklarar författaren att mycket 
av den befintliga forskningen är genomförd i större organisationer, inom andra branscher eller i 
säljteam med mer etablerade arbetssätt. Det finns begränsad kunskap om hur retention skapas i 
skandinaviska säljteam i Spanien där rutiner, kultur och ledarskap fortfarande håller på att 
formas. 
 
Att en anställd slutar kan få betydande konsekvenser för teamets stabilitet, arbetsbelastning och 
måluppfyllnadsgrad, särskilt när teamet är litet och varje individ utgör en viktig del av den totala 
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kapaciteten. Det saknas kunskap om hur medarbetare i säljteam upplever sin arbetssituation och 
vilka faktorer som anses vara avgörande för att vilja stanna. Det saknas även förståelse för hur 
organisatoriska strukturer, ledarskap och interna processer påverkar kvarhållningen i nystartade 
säljteam. 
 
Genom att undersöka 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 utgå från tidigare forskning om motivation, 
psykologiska behov och organisatoriska villkor fokuserar studien på hur dessa faktorer upplevs 
av medarbetarna på säljavdelningen på företagets kontor i Spanien samt hur det påverkar deras 
motivation och intention att stanna kvar. Dessa forskningsperspektiv ligger till grund för studiens 
forskningsfrågor och val av metod (Jungert m.fl., 2025).  
 
Mot denna bakgrund finns ett tydligt behov av att fördjupa förståelsen för vilka faktorer som 
påverkar medarbetarnas vilja att stanna kvar i teamet och hur ledarskap och organisatoriska 
förutsättningar kan bidra till att öka employee retention. Detta utgör grunden för studiens syfte 
och forskningsfrågor.  

1.3. Syfte och forskningsfrågor 

1.3.1 Syfte 

Syftet med examensarbetet är att skapa en fördjupad förståelse för vilka faktorer som påverkar 
anställdas vilja att stanna kvar i en skandinavisk säljavdelning i Spanien, samt hur dessa faktorer 
kan förstås i relation till employee retention.  

1.3.2 Forskningsfrågor 

-​ Vilka faktorer upplever säljare som avgörande för att vilja stanna kvar i organisationen?  
-​ Hur bör ledare inom organisationen arbeta för att öka employee retention i 

organisationen? 
-​ Vilka organisatoriska faktorer kan öka employee retention i organisationen? 

Studien bidrar även med praktiska implikationer för hur organisationer och ledare kan arbeta för 
att stärka employee retention i skandinaviska säljavdelningar utomlands.  
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2. Teoretisk referensram  
 
Detta kapitel presenterar den teoretiska referensram som ligger till grund för studiens analys av 
vilka faktorer som påverkar medarbetares vilja att stanna kvar på arbetsplatsen. Employee 
retention är ett brett forskningsområde som berör flera dimensioner av arbetslivet, såsom 
motivation, ledarskap, arbetsmiljö, organisationskultur och utvecklingsmöjligheter Kapitlet 
inleds med en kort beskrivning av litteratursökningen, följt av en genomgång av centrala teorier 
och tidigare forskning inom employee retention, motivation och organisatoriska förutsättningar. 
Därefter följer en teoretisk diskussion där teoriernas relevans, kompletterande perspektiv och 
begränsningar analyseras i relation till studiens syfte och forskningsfrågor. Slutningen avslutas 
kapitlet med analysmodellen som kommer att användas.  
 

2.1 Litteratursökning  

Litteratursökningen genomfördes i den vetenskapliga databasen Business Source Complete. 
Sökorden kombinerades på olika sätt för att fånga både klassiska motivationsteorier och modern 
forskning om employee retention. Exempel på söktermet var employee retention, job 
embeddedness, onboarding, och organizational culture. Se tabell 1 och figur 1.  
 
Urvalet av litteratur baserades på följande kriterier:  

-​ Vetenskapligt granskade artiklar och forskningsbaserade böcker 
-​ Relevans för studiens syfte och forskningsfrågor  
-​ Publiceringsår med fokus på modern forskning  

 
Sökningen resulterade i ett antal centrala teorier och empiriska studier som tillsammans utgör 
grunden för den teoretiska referensramen.  
 
Tabell 1 
Översikt över litteratursökning 

Sökning Sökord Begränsning Resultat 

#1 Employee retention Peer reviewed, senaste 5 åren, engelska 1367 

#2 Employee retention AND Leadership Peer reviewed, senaste 5 åren, engelska 262 

#3 Employee retention AND 
Organizational culture 

Peer reviewed, senaste 5 åren, engelska 150 

#4 Employee retention AND Onboarding Peer reviewed, senaste 5 åren, engelska 25 

#5 Employee retention AND Employee Peer reviewed, senaste 5 åren, engelska 366 
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satisfaction 

#6 Employee retention AND 
embeddedness 

Peer reviewed, senaste 5 åren, engelska 35 

#7 Work-life balance AND Employee 
wellbeing 

Peer reviewed, senaste 5 åren, engelska 339 

#8 Psychological needs AND Workplace 
motivation 

Peer reviewed, senaste 5 åren, engelska 61 

#9 Self-determination theory AND 
workplace motivation 

Peer reviewed, engelska 101 

#10 Intrinsic motivation AND Workplace Peer reviewed, engelska 311 

#11 Deci AND Ryan Peer reviewed, engelska, 
Författarsökning 

17 

#12 Motivation theory AND Workplace Peer reviewed, engelska 797 

 
Figur 1 
Illustration av urvalsprocessen​
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2.2 Centrala teorier  

Herzbergs tvåfaktorteori 

Herzbergs tvåfaktorteori utgör en av de mest etablerade teorierna inom arbetsmotivation och 
arbetsrelaterad trivsel. Teorin bygger på antagandet att de faktorer som skapar 
arbetstillfredsställelse inte är desamma som de faktorer som orsakar missnöje. Herzbergs skiljer 
därför mellan två kategorier av faktorer.  Dessa är hygienfaktorer och motivationsfaktorer. Teorin 
är relevant för studien eftersom den tydliggör varför vissa organisatoriska insatser minskar 
missnöje medan andra skapar långsiktig motivation. (Herzberg m.fl., 1959).  

Hygienfaktorer (lön och förmåner, arbetsvillkor, företagets policy och administration, fysisk 
arbetsmiljö, psykosocial arbetsmiljö, introduktion, upplärning och organisationskultur). Dessa 
faktorer utgör de grundläggande villkor som omger arbetet och påverkar hur medarbetare 
upplever sin arbetsplats. En konkurrenskraftig lön, tydliga rutiner, goda relationer till kollegor 
och chefer samt en välfungerande introduktion kan bidra till en känsla av trygghet, stabilitet och 
tillhörighet i organisationen. Om hygienfaktorerna upplevs som bristfälliga kan de skapa 
missnöje och frustration, vilket i förlängningen kan påverka både arbetstillfredsställelse och 
personalomsättning. När hygienfaktorerna fungerar väl skapas en stabil grund som minskar 
risken för missnöje, men de är inte tillräckliga för att skapa engagemang. (Herzberg m.fl., 1959).  

Motivationsfaktorer (ansvar, utvecklingsmöjligheter, prestationer och att känna sig kompetent 
och meningsfulla arbetsuppgifter, belöningssystem för provision). Dessa faktorer är kopplade till 
själva arbetsinnehållet och individens möjlighet att utvecklas, prestera och få erkännande för sina 
insatser. När medarbetare ges ansvar och möjlighet att påverka sitt arbete kan det stärka känslan 
av självständighet och kompetens. Utvecklingsmöjligheter, såsom utbildning och 
karriärutveckling, kan dessutom bidra till ökad motivation och arbetstillfredsställelse.  
Motivationsfaktorerna är centrala i säljteam där prestationerna är tydligt mätbara och där 
återkoppling och utveckling spelar en stor roll för motivationen. (Herzberg m.fl., 1959).  

Teorin används i denna studie för att analysera vilka faktorer i säljarnas arbetsmiljö som skapar 
stabilitet respektive engagemang, vilket direkt kan kopplas till deras vilja att stanna.  

Senare forskning har dock visat att Herzbergs modell kan förstås ännu bättre genom att relatera 
den till olika typer av medarbetargrupper. Cai & Qu (2026) framhåller att hygien- och 
motivationsfaktorer får olika betydelse beroende på yrkesbakgrund, utbildningsnivå och 
karriärstadium. De utvecklar  en typologi med tre grupper: tillväxtorienterade (högutbildade, 
tekniska yrken där motivatorer är centrala), säkerhetsorienterade (lågutbildade, osäkra jobb där 
hygienfaktorer dominerar) och balanserade (ofta yngre medarbetare som värderar både hygien 
och motivatorer). Denna vidareutveckling gör Herzbergs teori mer flexibel och användbar i olika 
organisatoriska kontexter.  



7 

Self-Determination Theory (SDT) 

Self-Determination Theory (SDT) handlar om vad som skapar äkta och hållbar motivation hos 
människor. Teorin utvecklades av Deci och Ryan och utgår från att människor inte enbart 
motiveras av yttre belöningar, såsom lön eller bonusar, utan också av inre drivkrafter som 
utveckling, självbestämmande och meningsfullhet. En central utgångspunkt är att motivation 
varierar i kvalitet . SDT skiljer mellan inre motivation, där individen utför en aktivitet för att den 
upplevs som intressant eller givande i sig, och yttre motivation, där handlingar drivs av externa 
belöningar eller krav. Teorin menar att ju mer individens psykologiska behov tillgodoses, desto 
större sannolikhet är det att motivation blir självbestämd och långsiktigt hållbar.  

Teorin utgår från att tre psykologiska behov måste uppfyllas för att individer ska må bra och vilja 
stanna i ett arbete: autonomi, kompetens och samhörighet (Laguerre & Barnes‑Farrell, 2024). 
Autonomi avser känslan av att ha inflytande över sitt arbete och kunna påverka hur 
arbetsuppgifter utförs. Kompetens handlar om att uppleva att man utvecklas, lyckas och 
behärskar sina arbetsuppgifter. Samhörighet avser känslan av att höra till, ha goda relationer och 
känna stöd från kollegor och chefer. När dessa behov uppfylls ökar motivation, engagemang och 
vilja att stanna kvar i organisationen, medan brister i något av behoven snabbt kan leda till 
minskad motivation. 

Vartiak m.fl. (2025) visar att SDT är särskilt relevant för att förstå employee retention. Vartiak 
m.fl. (2025) undersöker vilka faktorer som får frontlinjeanställda att stanna kvar hos sin 
arbetsgivare och visar att de tre psykologiska behoven fungerar som direkta drivkrafter för 
retention. Studien betonar att medarbetare som upplever autonomi i sitt arbete, känner sig 
kompetenta i sina arbetsuppgifter och har en positiv relation till sin ledare i betydligt högre grad 
väljer att stanna kvar över tid. Forskarna framhåller även att relationen mellan chef och 
medarbetare fungerar som en förstärkande mekanism: när ledarskapet stödjer autonomi 
(självstyret) och utveckling ökar både prestation och långsiktig trivsel. 

Vartiak m.fl. (2025) bidrar därmed med ett modernt och empiriskt underbyggt perspektiv som 
stärker SDT:s relevans i dagens arbetsliv. Studien visar att psykologiska behov inte enbart 
påverkar motivation i stunden, utan också är centrala för att förstå varför medarbetare väljer att 
stanna kvar i organisationen. Teorin ger även ett analytiskt ramverk för att förstå hur ledarskap 
och arbetsmiljö påverkar retention. Detta gör SDT till en central teori i analysen av employee 
retention. 

Herzberg och Self-Determination Theory utgör en bra teoretisk grund tillsammans som visar hur 
olika behov måste tillgodoses för att medarbetare ska vilja stanna kvar och utvecklas i 
organisationen.  

Xie & Zong (2024) stödjer också betydelsen av att tidigt tillgodose medarbetarnas 
grundläggande och sociala behov. Xie & Zong (2024) visar att en strukturerad och stödjande 



8 

introduktion och upplärningsprocess är avgörande för att nyanställda säljare ska känna trygghet, 
förstå sina roller och integreras socialt i teamet. Studien betonar att effektiv introduktion och 
upplärning inte bara ökar prestationen utan också minskar risken för avhopp.  

Wheel of work life​
Wheel of Work Life används för att kartlägga anställdas arbetsmiljö genom att låta dem bedöma 
områden som psykologisk trygghet, arbetsbelastning, utveckling, gemenskap och resurser (Sirgy 
& Lee, 2018). Modellen gör det möjligt att identifiera mönster och utvecklingsområden över tid. ​
 
Fleming (2024) visar genom JD-R-modellen att höga arbetskrav, rollstress och otydliga mål ökar 
intentionen att lämna organisationen, medan resurser som stöd, tydlighet och återhämtning 
minskar risken. Detta ligger nära flera av Wheel-modellens kategorier och stärker dess relevans i 
analysen av retention. Se figur 2.  
 
Vidare forskning har visat att Wheel-modellen inte bara är ett mätinstrument utan också ett 
ramverk för att förstå hur olika arbetsmiljöfaktorer samspelar. Cai & Qu (2026) betonar att 
arbetsmiljöns resurser och krav måste ses i relation till individens karriärstadium och kulturella 
kontext. Detta innebär att Wheel-modellen kan användas för att analysera hur psykologisk 
trygghet, gemenskap och utvecklingsmöjligheter får olika betydelse beroende på om 
medarbetaren är tillväxtorienterad, säkerhetsorienterad eller balanserad. På så sätt blir modellen 
ett dynamiskt verktyg för att förstå varför vissa grupper stannar trots höga krav, medan andra 
lämnar organisationen även vid relativt goda arbetsvillkor.  
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Figur 2 
Kategorier, wheel of work life-modellen 

 
​
Utöver de klassiska motivationsteorierna finns omfattande ny forskning som belyser vilka 
organisatoriska faktorer som påverkar retention. (Sirgy & Lee, 2018).  

Tillsammans utgör dessa teorier en begreppsapparat som direkt stödjer studiens forskningsfrågor 
genom att belysa både individuella, arbetsrelaterade och organisatoriska faktorer som påverkar 
employee retention. Genom att kombinera klassiska motivationsteorier med modern forskning 
om organisatorisk anknytning skapas en teoretisk grund som möjliggör flernivåanalys av varför 
medarbetare väljer att stanna eller lämna en arbetsplats.  

Embeddedness teorin​
Embeddedness teorin utgår från att individers beslut och beteenden formas av de sociala och 
organisatoriska sammanhang de befinner sig i. Inom HRM (Human Resource Management) har 
teorin fått begreppet job embeddedness vilket beskriver medarbetarnas anknytning till 
arbetsplatsen, där relationer och de uppoffringar som ett avhopp skulle innebära påverkar deras 
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benägenhet att stanna kvar. Embeddedness fungerar därmed som ett flernivåperspektiv där 
psykologiska, sociala och strukturella mekanismer samverkar för att forma retention. En central 
del i teorin är begreppen links, fit och sacrifice, vilka beskriver hur relationer, organisatorisk 
passform och upplevda uppoffringar vid ett avhopp påverkar retention. (Sang, 2025) 

Links: relationer till kollegor och organisation 

Fit:  hur väl individen passar organisationen 

Sacrifice:  vad man förlorar om man lämnar 

Dessa tre dimensioner förklarar varför medarbetare kan välja att stanna även när vissa 
motivationsfaktorer brister, eftersom sociala band och upplevda uppoffringar kan väga tyngre än 
individuella drivkrafter (Sang, 2025).  

Tassell m.fl (2026) visar i sin studie av onboardingprogram att embeddedness kan förstärkas 
genom strukturerade insatser som skapar sociala länkar, kulturell passform och känslomässiga 
investeringar. Resultaten visar att väl utformade onboardingprogram inte bara stärker 
professionell utveckling utan också ökar känslan av tillhörighet och därmed minskar risken för 
avhopp. I praktiken innebär detta att onboarding och utvecklingsinsatser kan designas för att: 

Stärka links genom mentorskap, nätverkande och kollegiala relationer. 

Förbättra fit genom att tydliggöra kultur, värderingar och arbetsprocesser. 

Förstärka sacrifice genom att skapa investeringar i lärande, känslomässiga band och 
professionell utveckling som gör ett avhopp mer kostsamt. 

I en skandinavisk utlandskontext blir detta särskilt relevant eftersom medarbetare ofta befinner 
sig långt från sina etablerade nätverk. Här kan links till kollegor och ledare samt känslan av 
organisatorisk fit bli avgörande för att skapa lojalitet, medan sacrifice förstärks av de sociala och 
praktiska kostnader som ett avhopp skulle innebära. På så sätt blir embeddedness-teorin, förstärkt 
av modellen (Tassell m.fl., 2026), ett kraftfullt ramverk för att förstå retention bortom 
individuella motivationsfaktorer.  

2.3 Tidigare forskning om employee retention 

Den befintliga forskningen, som till stor del bygger på kvantitativa studier visar en tydlig samsyn 
kring att organisationer behöver arbeta mer strategiskt med att utbilda och förbereda medarbetare 
för framtida ledarroller. Detta lyfts fram som en central åtgärd för att minska personalomsättning 
och stärka medarbetares lojalitet. Bradacs (2025) visar exempelvis att ledarskapets kvalitet, 
möjligheter till karriärutveckling och en tydlig intern kommunikation har en direkt påverkan på 
medarbetares trivsel och deras vilja att stanna kvar i organisationen. Resultaten indikerar att 
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bristande utvecklingsmöjligheter och otydliga karriärvägar riskerar att skapa osäkerhet och 
minskat engagemang. 

Även Mosca (2025) betonar vikten av tidiga insatser. I hans enkätstudie framgår att nyanställda 
redan under onboardingprocessen bör få information om vilka karriär- och 
utvecklingsmöjligheter organisationen erbjuder. Detta framhålls som en avgörande del i att skapa 
långsiktig motivation och förtroende, men är samtidigt ett område där många organisationer 
saknar strukturerade arbetssätt. 

Utöver utvecklingsfrågor lyfter forskningen även organisatoriska förutsättningar som transparens 
och värdegrundsarbete. Sylejmani (2024) visar att hög transparens gentemot medarbetarna är 
kopplad till lägre personalomsättning, medan bristande öppenhet riskerar att skapa misstro och 
osäkerhet. Studien visar också att lojaliteten stärks när organisationens värderingar 
överensstämmer med medarbetarnas egna, vilket understryker betydelsen av en tydlig och 
levande organisationskultur. 

Abdelhay (2025) lyfter även flexibilitet som en central komponent: ökad flexibilitet bidrar till en 
bättre balans mellan arbete och privatliv, vilket i sin tur påverkar viljan att stanna kvar. Detta 
bekräftas av Abdelhay (2025), som visar att just balansen mellan arbetsliv och privatliv är en av 
de mest avgörande faktorerna för långsiktig kvarhållning. 

Slutligen visar Maříková (2025) att individuella motivationsfaktorer spelar en betydande roll. I 
hennes studie framkommer att medarbetare som får arbetsuppgifter anpassade efter sin inre 
motivation uppvisar högre engagemang, produktivitet och arbetsglädje. Detta leder i sin tur till 
ökad lojalitet och en större benägenhet att stanna kvar i organisationen över tid. Resultaten pekar 
på att organisationer som inte tar hänsyn till individuella drivkrafter riskerar att förlora värdefull 
kompetens. 

Tillsammans visar dessa studier det aktuella forskningsläget inom employee retention och 
motiverar behovet av att analysera retention utifrån flera nivåer vilket ligger i linje med denna 
studiens syfte och forskningsfrågor.  

2.4 Teoretisk diskussion 

De teorier som presenterats kompletterar varandra och möjliggör en flernivåanalys av employee 
retention i Skandinaviska utlandsbaserade verksamheter. Herzberg belyser grundläggande behov 
och motivationsstrukturer medan SDT förklarar hur hållbar motivation skapas genom autonomi, 
kompetens och samhörighet. Wheel of Work Life konkretiserar dessa faktorer genom att 
operationalisera dem i mätbara kategorier. Embeddedness Teorin tillför ett perspektiv som 
förklarar varför medarbetare stannar även när vissa motivationsfaktorer brister.  
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Genom denna kombination av teorier kan studien besvara sitt syfte - att undersöka vilka faktorer 
som påverkar anställdas vilja att stanna kvar i teamet samt analysera hur organisation och 
ledarskap kan bidra till ökad employee retention. Teorierna ger också en tydlig ram för att 
besvara forskningsfrågorna: vilka faktorer säljare upplever som avgörande för att stanna, hur 
ledare bör arbeta för att stärka retention, samt vilka organisatoriska faktorer som kan bidra till att 
minska personalomsättningen.  

I en skandinavisk utlandskontext blir dessa teorier särskilt relevanta eftersom arbetsmiljön ofta 
präglas av en kombination av nordiska värderingar och lokala kulturella förutsättningar. Detta 
skapar en komplex organisatorisk miljö där motivation, ledarskap och anknytning kan ta sig 
andra uttryck än i nationella verksamheter. SDT och Herzberg fångar hur dessa påverkar 
individers drivkrafter medan embeddedness-teorin synliggör hur sociala band och organisatorisk 
passform får ökad betydelse när medarbetare befinner sig långt ifrån sina etablerade nätverk. 
Wheel of worklife bidrar till att konkretisera hur dessa faktorer tar sig uttryck i säljarnas 
vardagliga arbetsmiljö.  

De valda teorierna är relevanta eftersom de är väletablerade inom forskning om motivation, 
arbetsmiljö och employee retention. Teorierna belyser olika aspekter av de faktorer som påverkar 
employee retention som studiens forskningsfrågor avser att undersöka. Herzberg och SDT bidrar 
till att förklara vilka individuella behov och motivationsfaktorer som påverkar medarbetares vilja 
att stanna, medan Wheel of Work Life och embeddedness-teorin synliggör hur arbetsmiljö och 
organisatoriska strukturer formar employee retention. På så sätt möjliggör teorierna en 
systematisk analys av empirin där varje forskningsfråga kan kopplas till ett tydligt teoretiskt 
perspektiv.  

De teorier som valts anses vara centrala inom forskningsfältet eftersom de återkommande 
används i studier om motivation, arbetsmiljö och retention. Samtidigt är det viktigt att 
uppmärksamma deras begränsningar. Herzbergs teori har kritiserats föt att vara utvecklad i en 
ekonomiskt gynnsam kontext och inte alltid vara universell; i vissa yrken kan hygienfaktorerna 
vara lika viktiga som motivatorer, vilket innebär att gränsen mellan faktorerna är mer flexibel än 
Herzberg ursprungligen antog (Cai & Qu, 2026). Embeddedness-teorin är fortfarande under 
utveckling, särskilt vad gäller mätning och konceptuell avgränsning (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 väl 
utformade onboardingprogram inte bara stärker professionell utveckling utan också ökar känslan 
av tillhörighet och därmed minskar risken för avhopp. Detta stärker embeddedness-teorins 
relevans även i kontexter utanför akademin, exempelvis i internationella säljteam där sociala 
band och kulturell passform är avgörande för retention.  
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Trots dessa begränsningar ger teorierna tillsammans en robust ram för analysen. De visar att 
retention inte kan förstås enbart genom individuella motivationsfaktorer eller organisatoriska 
strukturer, utan måste analyseras genom individuella motivationsfaktorer eller organisatoriska 
strukturer, utan måste analyseras som ett samspel mellan flera nivåer. Detta ligger i linje med 
studiens syfte att undersöka vilka faktorer som påverkar anställdas vilja att stanna kvar i 
organisationen samt analysera hur organisation och ledarskap kan bidra till ökad employee 
retention.  

2.5 Analysmodell 

Analysmodellen utgår från tre nivåer som tillsammans förklarar vilka faktorer som påverkar 
employee retention i det studerade säljteamet: individuella behov, arbetsmiljöfaktorer och 
organisatorisk anknytning.  

1.​ Individnivå - Motivation och psykologiska behov 

Den första nivån analyserar hur individuella behov och drivkrafter påverkar medarbetarnas vilja 
att stanna. Här används Herzbergs tvåfaktorteori och Self-Determination Theory för att tolka hur 
faktorer som trygghet, uppskattning, autonomi, kompetens och samhörighet framträder i 
intervjuerna. ​
 

2.​ Arbetsmiljönivå - Upplevelser av arbetets utformning 

Den andra nivån fokuserar på hur arbetsmiljö, arbetsbelastning, ledarskap och sociala relationer 
påverkar employee retention. Wheel of Work Life används för att analysera hur medarbetarna 
upplever psykologisk trygghet, arbetskrav, utvecklingsmöjligheter och teamkultur. ​
 

3.​ Organisationsnivå - Anknytning och strukturella förutsättningar 

Den tredje nivån analyserar hur organisatoriska faktorer påverkar medarbetarnas vilja att stanna i 
organisationen. Embeddedness- teorin används för att tolka hur relationer, organisatorisk 
passform och upplevda uppoffringar vid ett avhopp påverkar employee retention i en 
skandinavisk utlandskontext.  

Genom att kombinera dessa tre nivåer skapas en sammanhållen modell av individuella behov, 
arbetsmiljöfaktorer och organisatoriska strukturer. Modellen möjliggör en systematisk analys av 
empirin och gör det möjligt att koppla varje forskningsfråga till en av dessa nivåer.  
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3. Metod 
Kapitlet redogör studiens metodologiska utgångspunkter och genomförande. Inledningsvis 
presenteras studiens vetenskapliga synsätt och undersökningsansats, följt av en beskrivning av 
datainsamlingen. Därefter behandlas forskningsetiska principer, analysmetod, källkritik samt 
tillförlitlighet och trovärdighet. Metodkapitlet avslutas med en redovisning av för och nackdelar. ​
​
Studien avgränsades till interna organisatoriska faktorer och exkluderar externa faktorer såsom 
privatliv, boendesituation, flyttskäl eller individuella livsval eftersom dessa ligger utanför 
organisationens kontroll. Studien avgränsades till norska och svenska säljare på företagets 
säljavdelning “Sales & Retention” på kontoret i Spanien.   

För att undersöka vilka faktorer som påverkar anställdas vilja att stanna i teamet synliggjorde vi 
de anställdas perspektiv. Vi utforskade även ledarnas erfarenheter inom organisationen för att 
förstå hur både organisationen och ledarskapet som bedrivs påverkar employee retention.  

3.1 Vetenskapligt synsätt och undersökningsansats 
Studien har utgått från ett tolkande (hermeneutiskt) vetenskapligt synsätt. Forskningen syftar till 
att skapa en förståelse för hur säljare uppfattar och tolkar sin arbetssituation. Det är centralt  för 
studien att fånga upp medarbetarnas egna erfarenheter och perspektiv då studiens syfte är att 
undersöka och förstå vilka faktorer som påverkar anställdas vilja att stanna kvar i organisationen. 
Detta tolkande synsätt är därför lämpligt då employee retention påverkas av både individuella 
faktorer och organisatoriska faktorer, dessa kan bäst förstås genom att analysera medarbetarnas 
egna beskrivningar av sin arbetssituation.  
 
Studien tillämpade en kvalitativ forskningsdesign. Genom genomförandet av semistrukturerade 
intervjuer med både säljare och ledare inom organisationen har faktorer som påverkar employee 
retention undersökts. Designen av studien syftade till att identifiera och analysera hur säljarna 
upplever sitt arbete, hur ledare praktiserar ledarskap och vilka organisatoriska faktorer som 
påverkar employee retention. (Bryman m.fl., 2024). 
 
Organisationen har under en längre tid arbetat med frågor kopplade till employee retention 
samtidigt som det fortfarande är en utmaning inom organisationen. Employee retention är 
därmed en central organisatorisk fråga inom verksamheten. I enlighet med Flyvbjerg (2006) 
möjliggör fallstudien en djupgående förståelse av det studerade fenomenet i dess naturliga 
kontext. Fallstudien bedömdes därför vara en lämplig forskningsdesign för att skapa en 
fördjupad förståelse för hur ledarskap och organisatoriska faktorer påverkar employee retention 
inom den studerade säljavdelningen.  
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3.2 Datainsamling 
Företaget som examensarbetet genomfördes på är anonymt, företaget är aktivt i 
säkerhetsbranschen och har kunder i stora delar av Europa. Företaget har flest kunder i Norge 
och Sverige, verksamheten bedrivs separat i varje land med huvudkontor i Oslo och Göteborg. 
Utöver detta finns även ett kontor i Spanien. Kontoret har anställda som arbetar för Norge och 
Sverige och varje land har olika avdelningar och team, till exempel kundsupport, bokning, 
uppsägningsavdelning. ​
​
Under 2024 och 2025 etablerades en ny avdelning med flera underliggande team, avdelningen 
arbetar med försäljning till nya och befintliga kunder samt kvarhållning av befintliga kunder 
inom den skandinaviska marknaden. Avdelningen har cirka 30 norska och svenska anställda 
uppdelade inom olika team med olika arbetsuppgifter. Studien har begränsats till denna 
avdelning som kallas för “Sales & Retention”. Varje team på avdelningen har ett mål varje 
månad och år, målen har en tydlig koppling till företagets övergripande mål som är att nå 1 000 
000 kunder inom året 2030. Det finns flera faktorer som påverkar om teamen når målet eller inte.  
 
Personalomsättning är ett återkommande och välkänt problem inom många säljorganisationer. 
Forskning visar att just säljteam är särskilt utsatta för hög personalomsättning eftersom arbetet är 
starkt prestationsbaserat och ofta präglas av högt tempo, provisionssystem och snabba 
förändringar i arbetsvillkor. När medarbetare lämnar uppstår inte bara direkta kostnader för 
rekrytering och upplärning utan även andra konsekvenser såsom förlorad kompetens och 
förändrad gruppdynamik. Detta gör employee retention till en central strategisk fråga för 
organisationer som är beroende av högpresterande säljteam. ​
​
Urvalet bedömdes vara lämpligt för att genomföra studien med kvalitativ metod då många av 
ledarna har erfarenhet om hur man bygger team på ett kontor i Spanien samt hur man bygger 
säljteam i Skandinavien. Genom semistrukturerade intervjuer med utvalda ledare och säljare 
samlades tillräckligt med relevant data in för att utöka kunskapen om hur employee retention kan 
ökas på avdelningen. (Bryman m.fl., 2024). 
 
Från ramurvalet som bestod av 22 personer är vår slutgiltiga urvalsstorlek 21 personer. Detta har 
bedömts vara en lämplig urvalsstorlek för att kunna identifiera mönster i materialet och uppnå 
tematisk mättnad i datainsamlingen. 17 säljare tillfrågades att medverka i intervjun, 16 säljare 
tackade ja och intervjuades. Fem ledare varav två team leaders och tre ledare på högre nivå. 
(Bryman m.fl., 2024). 

-​ Ramurval: 22, 17 säljare inom avdelningen, 5 ledare inom organisationen (team leader 
och ledare på högre nivå) 

-​ Slutlig urvalsstorlek: 21. 
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Alla ledare och säljare inom företaget var tillgängliga för att medverka i studien förutom en 
säljare som tackade nej till medverkan på grund av privata skäl. 
 
Uppsatsförfattarna hade goda möjligheter att komma i kontakt med både ledare och säljare inom 
organisationen vilket skapade förutsättningar för att kunna samla in data som är direkt kopplade 
till studiens forskningsfrågor. Genom intervjuer med både säljare och ledare har både 
erfarenheter och olika perspektiv fångas in kring de faktorer som berör employee retention.  Det 
insamlade datamaterialet bedöms både vara relevant och tillräckligt, därmed bedöms studien ha 
goda förutsättningar att besvara studiens forskningsfrågor.  

-​ Intervjuer, 45–90 minuter. 
-​ Rollfördelat intervjuförfarande med en intervjuledare som har styrt samtalet och ställer 

frågor samt en sekreterare som har observerat icke-verbal kommunikation och ställt 
följdfrågor.  

-​ Intervjuerna transkriberades via Teams.  
-​ Intervjupersonerna fick på förhand ta del av frågorna som ställdes under intervjun.  
-​ Intervjuerna var semistrukturerad med öppna frågeställningar. 
-​ Initialt startade intervjuerna med enkla och övergripande frågor för att under intervjuns 

gång bli mer specifika för studiens fokusområde (Tratt-teknik).  
-​ Följdfrågor ställdes som inte var med på frågeformuläret om de ansågs vara relevanta för 

studiens fokusområde.  
-​ Intervjupersonerna svarade på frågor inom sex olika områden som baserades på den 

teoretiska bakgrunden - Autonomi, utveckling, ledarskap, arbetsmiljö, gemenskap och 
organisatorisk anknytning.  

3.3 Forskningsetiska principer 

För att forskningen ska vara av hög kvalitet och följa god forskningssed har den mött de etiska 
kraven. Resultat och slutsatser som togs fram är därmed trovärdiga och samtidigt bidrar de till att 
utveckla organisationer och individer. Ingen av intervjupersonerna kom till skada på grund av 
deras medverkan i studien. För att uppnå detta säkerställde vi att rapporten följde etikreglerna 
nedan. (Bryman m.fl., 2024). 

-​ Informerat samtycke - Varje deltagare har informerats om vilket syfte studien har och 
hur datan kommer att användas innan intervjun genomförs. 

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

-​ Frivillighet - Medverkan i studien har varit frivillig och intervjupersonen har när som 
helst kunnat välja att avbryta deltagande utan att motivera varför och utan det får negativa 
konsekvenser för intervjupersonen. 
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-​ Skademinimering - Ingen känslig persondata har samlats in, frågor utformades på det 
sättet att intervjupersonernas integritet respekteras. (Bryman m.fl., 2024). 

-​ Nyttjandekravet - Den insamlade datan användes enbart för examensarbetets syfte och 
har inte delats med obehöriga eller använts för andra ändamål än de som deltagarna 
informerades om före intervjun.  

3.4 Analysmetod 

-​ Tematisk analys av transkribering av intervjuer 
-​ Tematisering av intervjusvar för att identifiera återkommande mönster 
-​ Verktyget släktskapsdiagram användes för att strukturera insamlade data och bidrog till 

att se mönster bland svaren. (Bryman m.fl., 2024). 

Analysen genomfördes i flera steg: transkribering via teams, tematisering av varje område och 
fråga, och slutlig tolkning. Intervjuerna genomfördes via teams, transkriberingen gjordes därför 
automatiskt via teams transkriberingsfunktion. Efter att intervjuerna hade genomförts lästes 
materialet igenom flera gånger för att skapa en helhetsförståelse av respondenternas svar. 
Därefter sorterades svaren utifrån intervjuguidernas områden och återkommande mönster, 
likheter och skillnader identifierades. 

För att strukturera det insamlade materialet användes verktyget släktskapsdiagram, där liknande 
utsagor grupperades tillsammans. Detta bidrog till att identifiera övergripande teman som 
återkom hos säljare, team leaders och ledare på högre nivå. Teman jämfördes sedan med studiens 
forskningsfrågor och teoretiska referensram för att säkerställa att de var relevanta för studiens 
syfte.  

För att stärka studiens trovärdighet användes triangulering där båda författarna deltog i 
analysprocessen och jämförde sina tolkningar. (Bryman m.fl., 2024). 

 

3.5 Källkritik 
Insamlad data bygger på respondenternas egna upplevelser och tolkningar av olika situationer, 
svaren påverkas därmed av individuella perspektiv. Respondenter kan minnas situationer olika 
eller felaktigt och de kan även vilja att deras egna arbetssituation ska framstå som mer positiv än 
vad den egentligen är. Studien har genomförts inom en begränsad grupp vilket medför en risk att 
datamaterialet enbart speglar den specifika kontexten vilket leder till att andra arbetssituationer 
och organisatoriska förutsättningar som finns i organisationen inte har fångats upp. Det finns 
också en risk att studien har missat viktiga perspektiv från anställda som tidigare har lämnat 
organisationen. Alla de tillfrågade personerna valde att medverka i studien.  
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3.6 Tillförlitlighet och trovärdighet 
Den valda metoden har en stark koppling till studiens forskningsfrågor och analysmodell då 
studiens syfte är att förstå vilka faktorer som påverkar employee retention. För att förstå detta 
krävs en metod som fångar upp detaljerade upplevelser och beskrivningar från både säljare och 
ledares erfarenheter och perspektiv. Genom de semistrukturerade intervjuerna samlades denna 
typ av data in. 
 
För att kunna analysera, identifiera mönster och dra slutsatser från det insamlade materialet har 
en tematisk analys genomförts. På detta sätt har det empiriska resultatet kopplats till studiens 
forskningsfrågor och teoretiska utgångspunkter.  

3.6.1 Metodvalets för- och nackdelar i relation till validitet, reliabilitet, 
trovärdighet och överförbarhet 
Valet av metod i studien har konsekvenser för studiens kvalitet i form av validitet, reliabilitet, 
trovärdighet och överförbarhet. Reliabilitet avser i vilken grad en metod är stabil och konsekvent 
över tid, validitet avser i vilken utsträckning studien undersöker det fenomen som den faktiskt 
avser att undersöka. (Bryman m.fl., 2024) 
 
En av fördelarna i den kvalitativa metod som har använts i studien är att den ger en djupare 
förståelse för hur både säljare och ledare upplever och tänker kring de faktorer som påverkar 
employee retention. I de semistrukturerade intervjuerna har respondenterna fått möjligheten att 
ge detaljerade och utvecklade svar som baseras på deras upplevelse och erfarenhet i 
organisationen. Detta har bidragit med att studien fångat upp komplexa organisatoriska processer 
och en djupare förståelse har skapats för organisationen och de anställdas upplevelse. Detta är 
något som kan vara svårt att identifiera genom mer standardiserade metoder så som enkäter, 
standardiserade frågeformulär eller register/sekundärdata. Vår valda metod har därmed stärkt 
studiens validitet då datainsamlingen har en stark koppling till studiens forskningsfrågor och 
teoretiska begrepp.  
 
En annan fördel är att både säljare och ledare inkluderats i intervjuerna. Genom att samla in data 
från olika perspektiv som säljare och ledare har i vår studie har vi fått en mer nyanserad bild över 
vilka faktorer som påverkar employee retention. Detta har bidragit till att stärka studiens validitet 
och trovärdighet. 
 
Det finns även nackdelar kopplade till studiens metodval. När kvalitativa intervjuer genomfördes 
kan reliabiliteten ha påverkats negativt av hur frågorna ställdes samt av hur respondenterna 
tolkade frågorna. Variation i datainsamlingen kan även ha uppstått då intervjuerna genomfördes 
vid olika tillfällen. (Bryman m.fl., 2024). För att minska denna risk användes intervjuguider i 
studien, se bilaga 1-3.   
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Samtliga respondenter har fått samma frågor med viss skillnad för säljare, ledare och ledare på 
högre nivå. Intervjuerna genomfördes även enligt ett strukturerat intervjuförfarande, den person 
som var intervjuare ställde frågor och ledde samtalet medan observatören tog anteckningar och 
observerade kroppsspråk och icke-verbal kommunikation. Detta ledde till en strukturerad och 
systematisk datainsamling med minimerad risk för negativ påverkan på reliabilitet och variation.  
 
Analysen kan ha påverkats negativt av uppsatsförfattarnas olika tolkningar av respondenternas 
svar. För att minska denna risk genomförde båda författarna en individuell analys av insamlad 
data för att sedan jämföra sina slutgiltiga tolkningar. Detta minskade påverkan av individuella 
subjektiva tolkningar som respektive författare kan haft, detta bidrog till att stärka studiens 
tillförlitlighet. Det finns även en begränsning gällande studiens överförbarhet då den bygger på 
ett mindre urval inom en specifik organisation och bransch. Studien kan ge insikter om vilka 
faktorer som påverkar employee retention inom andra organisationer och branscher men 
resultatet bör främst läsas och tolkas i den specifika kontext där studien genomförts.  
 

3.6.2 Metodvalets för- och nackdelar i relation till besvarande av 
forskningsfrågorna 
Studiens metodval har en nära koppling till forskningsfrågorna. Forskningsfrågornas syfte är att 
förstå hur både säljare och ledare upplever de faktorer som påverkar employee retention, därmed 
har en kvalitativ metod varit högst lämplig. De semistrukturerade intervjuerna har gjort det 
möjligt för respondenterna att djupgående beskriva sina erfarenheter, upplevelser och 
resonemang kring faktorer som arbetsmiljö, ledarskap, motivation, organisatoriska faktorer etc. 
Metoden har därmed gjort det möjligt att skapa en djupare förståelse för vilka faktorer som är 
avgörande för att öka employee retention.  
 
Metoden har även gjort det möjligt att besvara frågan hur ledare bör arbeta för att öka employee 
retention. Intervjuerna med ledare inom organisationen har fångat upp deras perspektiv på 
employee retention och vilka underliggande faktorer som bidrar till att anställda stannar längre 
på företaget. Dessutom har den tematiska analysen gett underlag för vilka återkommande 
mönster som finns gällande vilka organisatoriska faktorer som bidrar till att öka employee 
retention.  
 
Som tidigare nämnt finns det en begränsning med studiens metodval som berör dess 
överförbarhet till andra branscher och organisationer. Studien grundar sig i genomförandet av 
intervjuer i en specifik organisation med en specifik geografisk placering, därmed blir svaren på 
forskningsfrågorna mycket relevanta för den egna organisationen och andra organisationer inom 
liknande bransch. Att genomföra flera intervjuer inom andra organisationer och branscher hade 
ökat studiens överförbarhet. Fler perspektiv och erfarenheter hade fångats upp vilket hade gett en 
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mer komplett helhetsbild, detta är tyvärr inte praktiskt möjligt då studiens omfattning hade 
överskridit författarnas kapacitet. Författarnas tillgång till företaget har även möjliggjort en 
djupgående analys av faktiska upplevelser av vilka faktorer som påverkar employee retention 
och hur ledare bör arbeta för att öka den. Denna access anses vara en stor fördel för arbetets 
genomförande och kvalitativa metod.  
  
Sammanfattningsvis innebär metodvalet att studien har bidragit med fördjupad förståelse för 
faktorer som påverkar employee retention genom intervjuer med både säljare och ledare i 
organisationen, därmed har studien haft goda förutsättningar att besvara forskningsfrågorna. 
Genom de semistrukturerade intervjuerna och den tematiska analysen har mönster identifierats 
för att sedan relateras till studiens teoretiska utgångspunkter. Studiens begränsade urval och 
fokus på den specifika organisationen gör att resultatet primärt bör tolkas i relation till den 
kontext där studien har genomförts.  
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4. Empiri 
Resultatet presenteras utifrån tre identifierade teman som har framkommit efter bearbetning av 
de genomförda intervjuerna. Varje tema inleds med en kort sammanfattning av resultat följt av 
svar från intervjuerna inom de tre olika respondentgrupperna, säljare, team leader och ledare på 
högre nivå. Detta möjliggör en jämförelse över hur olika nivåer inom organisationen upplever 
varje tema. Sedan redovisas betygsättning och rangordning av områden följt av temats koppling 
till employee retention, här sätts resultatet i relation till studiens forskningsfrågor.  
​
Struktur för varje tema 
1. Sammanfattning 
2. Säljare 
3. Team leader 
4. Ledare på högre nivå 
5. Betyg och rangordning 
6. Koppling till employee retention 
 

4.1. Tema 1 - Gemenskapens betydelse för att vilja stanna 

4.1.1. Sammanfattning av identifierat mönster 
Säljare tycker att gemenskapen är bra, de anser att detta är den viktigaste faktorn för att vilja 
stanna på företaget. De har goda förutsättningar för att kunna bygga en god gemenskap både på 
och utanför arbetsplatsen. Arbetet sker till stor del individuellt, samtidigt har teamen 
gemensamma mål att nå vilket skapar en lagkänsla.  Team leaders arbetar aktivt med att anordna 
aktiviteter där säljare kan umgås tillsammans inom teamen. Även ledare på högre nivå anser att 
gemenskapen är viktig för att få säljare att stanna.  
​
4.1.2 Säljare 
De flesta säljare beskriver stämningen som positiv och stödjande under en vanlig arbetsdag. Det 
framkommer att kollegialt samarbete och trivsel är centrala faktorer för hur arbetet upplevs. 
Några betonar att prestation och resultat kan påverka stämningen, när teamet lyckas ökar energin 
och sammanhållningen, medan svagare resultat skapar spänningar. En säljare uttrycker: "Det är 
positivt på jobbet. Vi har bra arbetsmiljö och bra gemenskap, och det fungerar bra för mig som 
person." Samtidigt framkommer att resultatet påverkar dynamiken: "När vi presterar bra blir 
stämningen bättre, men när resultaten är svagare kan det kännas tyngre." 
​
När det gäller umgänge utanför arbetet varierar svaren. Vissa berättar att de träffas socialt: "Ja, vi 
brukar ses ibland på middagar eller aktiviteter, det stärker gemenskapen." Andra betonar att 
umgänget främst sker på arbetsplatsen: "Nej, vi umgås inte utanför arbetet, men vi har en bra 
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social ton under arbetsdagen." Detta pekar på att gemenskapen i vissa team sträcker sig utanför 
arbetstid, medan den i andra är begränsad till arbetets ramar. 
​
Samarbete och stöd framstår som centrala inslag. En säljare säger: "Ja, vi stöttar varandra när 
någon har en tuff dag, och vi kan byta arbetsuppgifter för att avlasta." En annan lyfter fram det 
kollektiva lärandet: "Vi hjälper varandra med pitchar och tips, det gör att vi utvecklas 
tillsammans." Detta visar att gemenskapen inte bara är social utan också praktisk och 
arbetsrelaterad.​
 
Teamets prestationer påverkar stämningen direkt. Som en säljare uttrycker: "När vi når våra mål 
blir det stolthet och energi i gruppen. Om vi missar målen kan det bli frustration, men vi försöker 
motivera varandra." Här framträder en kultur där gemenskapen förstärks av framgång men också 
används som stöd vid motgångar. 
​
När det gäller arbetsformen finns både individuella och kollektiva inslag. En säljare beskriver: 
"Vi jobbar mycket som ett team, men alla har sina egna mål.” Samtidigt säger en annan: "Det är 
mer individuellt, men gemenskapen finns ändå i bakgrunden." Detta visar att gemenskapen 
fungerar som en social ram även när arbetet är mer individuellt organiserat.  

4.1.3 Team leader 
Team leaders beskriver arbetsmiljön som: "Väldigt bra, vi skämtar mycket och lyssnar på 
varandra. Gemenskapen bidrar starkt." och “Väldigt bra, alla har möjlighet att vara sociala.”  
 
På frågan om de hjälper varandra i teamet svarar en team leader: Ja, vi stöttar varandra mycket. 
Det handlar om att uppnå kriterierna för resultaten, men också om de mjuka värdena, hur man 
är mot sina kollegor och hur man motiverar helheten. Vi reflekterar mycket över att hjälpa 
varandra och skapa en bra stämning.” Av resultatet framgår det även att team leaders arbetar 
aktivt för att skapa möjligheter för säljarna att umgås socialt både utanför arbetsplatsen. På 
frågan - gör du något för att de ska umgås utanför arbetsplatsen? Svarar en teamleader: "Ja, jag 
styr upp aktiviteter, firar resultat och ordnar sociala tillfällen.” ​
 

4.1.4 Ledare på högre nivå 
Respondenter på ledningsnivå beskriver gemenskapen som en avgörande faktor för att säljare ska 
vilja stanna kvar i organisationen. En av ledarna framhåller att gemenskapen är särskilt stark i 
mindre team, där humor och stöd är centrala inslag: “Gemenskapen är stark, särskilt i små team. 
Humor och stöd är viktiga delar.” 
 
Utifrån erfarenhet betonas att organisationen skapar förutsättningar för gemenskap genom att fira 
resultat tillsammans och bygga en kultur där man hjälper varandra. En ledare på högre nivå fick 
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frågan: utifrån din erfarenhet, hur skapar organisationen förutsättningar för att en stark 
gemenskap ska kunna bildas och därmed få medarbetare att stanna? Svar: “Genom att fira 
resultat tillsammans och skapa en kultur där man hjälper varandra.” 
 
En annan respondent på ledningsnivå utvecklar resonemanget och menar att gemenskap och 
lagkänsla är själva kärnan i varför säljare stannar: “Gemenskap och lagkänsla anser jag är det 
viktigaste, det är kärnan i det hela”. Respondenten beskriver att företaget arbetar hårt med att 
ordna sociala aktiviteter och att teamledarna aktivt skapar arenor för gemenskap även utanför 
arbetstid. Samtidigt lyfts en begränsning, gemenskapen är stark inom det egna teamet men 
svagare mellan olika försäljningsavdelningar. “95 procent av tiden man är på jobbet tillbringar 
man tillsammans med sitt eget team, flera av försäljningsteamen har inget naturligt samarbete.” 
Detta visar att gemenskapen är lokal och teamorienterad snarare än organisatorisk i sin helhet.  
 
En annan respondent på ledningsnivå betonar teamledarnas ansvar för att skapa en god 
gemenskap: “Jag upplever att företaget arbetar väldigt hårt med att ordna många sociala 
aktiviteter. Team leaders arbetar dessutom aktivt med detta även på sin fritid, för att skapa 
arenor för gemenskap. På grund av säljarnas livssituation befinner de sig också mentalt på en 
plats där de är väldigt upptagna av gemenskap.” Här framträder en bild av att ledarskapet på 
team leader nivå är avgörande för att gemenskapen ska kunna fungera som en faktor av retention.  
 
En annan ledare på högre nivå för ett resonemang kring gemenskap och menar utifrån sin 
erfarenhet att arbetsmiljön i teamet är viktigare än att organisationen ser de anställda. “Min 
erfarenhet är att det viktigaste i arbetsmiljön är de tio personerna i teamet. Det viktigaste är inte 
att företaget ser mig, eller att företaget har en bra kommunikation kring vad som händer på 
andra avdelningar. Det viktigaste är att vi i teamet har riktigt roligt tillsammans. Vi har 
möjlighet att äta lunch tillsammans och skämta och snacka om livet och på ett sätt känner vi oss 
som ett lag som hejar på varandra. Det är en annan form av lagkänsla där man delar 
framgångar och man pushar varandra att hålla aktiviteten uppe för att sälja mer. ​
 
En tredje ledare på högre nivå får frågan: Hur arbetar organisationen för att skapa en god 
gemenskap? Hen svarar: Ja, ett stort ansvar för detta ligger självklart på teamledarna. 
De har alltså ett stort ansvar för att se till att säljarna känner sig välkomna. Och ja, som jag 
redan nämnde brukar vi ordna någon form av after work eller något annat roligt att göra. 

4.1.5 Betyg och rangordning 
Resultatet visar att gemenskap är det område som har angetts som top tre flest gånger samt 
placering ett flest gånger. Säljare anser att gemenskapen är den viktigaste faktorn för att vilja 
stanna på företaget. Se tabell 2.  
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Tabell 2 
Översikt över säljares rangordning av områden - Gemenskap 

Kategori Antal gånger vald 
som Topp 3 

Placering som #1 Placering som #2 Placering som #3 

Gemenskap 12 6 4 2 

Arbetsmiljö 11 5 4 2 

Ledarskap 9 2 3 4 

Autonomi 7 2 3 2 

Utveckling 6 1 2 3 

Organisatorisk 
anknytning 

2 0 1 1 

 

4.1.6 Koppling till employee retention 
Av resultatet framgår det att gemenskapen i de lokala teamen är det som säljare anser vara den 
viktigaste faktorn för att stanna länge på företaget. Detta svarar på forskningsfrågan “Vilka 
faktorer upplever säljare som avgörande för att vilja stanna kvar i organisationen?”​
 
Det framgår att vissa säljare umgås med varandra även utanför arbetsplatsen. Team leaders 
arbetar aktivt med att skapa förutsättningar för att kunna umgås socialt utanför arbetsplatsen. 
Även ledare på högre nivå anser att teamets gemenskap är mycket viktigt och att det ska finnas 
möjligheter att kunna umgås även utanför arbetet. 
 

4.2 Tema 2 - Avsaknaden av organisatorisk anknytning 

4.2.1 Sammanfattning av identifierat mönster 
Resultatet visar att organisatorisk anknytning prioriteras lågt bland säljarna som en faktor till 
varför de väljer att stanna inom organisationen. Arbetsplatsens dragningskraft är i hög grad 
beroende av sociala faktorer, det lokala teamets gemenskap och ledarskap snarare än av 
organisationens i sig. Säljare identifierar sig främst med sina kollegor och sitt team, medan 
kopplingen till organisationen som helhet är mer begränsad.  

4.2.2 Säljare 
När det gäller vad som gör att säljare vill stanna kvar i organisationen framträder gemenskap och 
arbetsmiljö som centrala faktorer. En intervjuperson säger: "Det sociala är väldigt bra, men om 
jag hade slutat här skulle jag inte tycka det var trist på grund av företaget, utan på grund av 
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arbetsmiljön och kollegorna." Detta visar att anknytningen till själva företaget är svagare medan 
anknytningen till de människor man arbetar med är starkare. 
 
Flera beskriver att de inte känner en stark koppling till företaget som organisation. En person 
uttrycker: "Jag känner mig inte direkt som en del av företaget, det är mer teamet som betyder 
något." Samtidigt finns det intervjupersoner som betonar att man ändå passar in i arbetssättet: 
"Jag tycker att jag passar bra in i sättet vi arbetar här, även om jag inte känner en stark 
koppling till företaget i sig." 
 
När frågan ställs om vad som gör att man känner sig som en del av företaget, framkommer ofta 
att det är ledarskapet och den närmaste arbetsgruppen som skapar känslan av tillhörighet. En 
intervjuperson säger: "Jag behöver känna mig mer sedd som person av fler än bara min 
teamledare, det får inte bara handla om siffror." Detta visar att organisatorisk anknytning inte 
bara handlar om nyckeltal och mål, utan också om att bli erkänd som individ och om en 
anknytning till organisationen ska finnas bör den sträcka sig bortom det egna teamet.  
 
Samtidigt finns det en medvetenhet om att företaget är resultatfokuserat, vilket kan begränsa 
känslan av anknytning. Som en person uttrycker: "Ledarskapet fungerar bra idag, men om det 
blir sämre kan det göra att jag inte vill vara kvar i organisationen." Här framträder en villkorad 
anknytning, så länge ledarskapet och arbetsmiljön fungerar, upplevs organisationen som 
acceptabel, men kopplingen är inte stark i sig. 
 

4.2.3 Team leader 
När det gäller vad som gör att säljare vill stanna i organisationen lyfter teamleaders fram 
gemenskapen och arbetsmiljön som centrala faktorer. En av dem uttrycker “Det är gemenskapen 
och arbetsmiljön som gör att de trivs”, medan en annan betonar den internationella dimensionen 
“Gemenskapen och att det är ett internationellt bolag där man lätt kan connecta med folk från 
olika länder”. Detta visar att anknytningen till företaget ofta går via sociala relationer och 
känslan av att vara del av en större helhet. ​
 
När frågan ställs om hur medarbetarna passar in i företaget framhåller teamleaders att de flesta 
gör det, även om riktlinjerna kan förändras. “De passar in i arbetssättet, även om riktlinjerna 
ändras ofta”.  
 
Även team leaders bekräftar uppfattningen att kopplingen till företaget ofta är starkare genom 
teamet än genom organisationen som helhet. En teamleader säger “Ja, men kopplingen är 
starkare till teamet än till företaget som helhet” vilket visar att anknytningen är villkorad och i 
hög grad beroende av närmaste arbetsgrupp och ledarskap.  
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När det gäller vad som skapar en stark koppling till företaget, framhåller flera teamleaders 
betydelsen av värderingar och syfte. En av dem säger “Ledarskapet och gemenskapen i teamet 
skapar känslan av tillhörighet”, men utvecklar också att identifieringen med företaget handlar 
om värderingar: “Naturligtvis med värderingarna, att man kan identifiera sig med företagets 
värderingar. Det är viktigt att känna att man inte lurar folk… hos oss handlar det om att 
företaget och det vi erbjuder kan ha en stor positiv påverkan på våra kunders liv.” . Den andra 
teamledaren förstärker detta genom att betona arbetets samhällsnytta: “Ja, att vi jobbar med 
något som faktiskt kan göra skillnad i våra kunders liv, det ger en känsla av betydelse.”  
 

4.2.4 Ledare på högre nivå 
En högre ledare framhåller att känslan av anknytning till organisationen i hög grad formas av 
gemenskapen och kulturen på arbetsplatsen. Hen har sedan tidigare beskrivit att företaget är ett 
starkt KPI-drivet företag men att anknytningen inte enbart handlar om siffror och prestationer. 
Det är lika mycket en fråga om hur ledarskapet lyckas skapa en miljö där säljare känner sig 
sedda och inkluderade. Som hen uttrycker det: “Vi pratar om prestation och nyckeltal varje dag. 
Min erfarenhet är, att om den anställde känner sig sedd och får positiv feedback och förstår 
meningen med varför vi gör saker så borde de få stor frihet i sitt arbete i sitt arbete”  
 
Hen betonar även att en viktig del av anknytningen är att skapa en kultur där säljare inte bara blir 
kontrollerade, utan får förtroende och erkännande. “Vi skapar inte bättre säljresultat genom att 
ledare går och knackar säljarna på axeln hela tiden”. På så sätt blir anknytningen starkare när 
organisationen lyckas kombinera tydliga mål med en känsla av gemenskap och tillit.   
 
Av resultatet framgår det även att säljare känner en stark anknytning till teamet och sina kollegor, 
men inte till organisationen. En ledare på högre nivå uppfattar detta som en risk ifall en team 
leader eller flera säljare väljer att byta till ett annat företag där de kan tjäna mer pengar. “I vissa 
team har du några säljare som nu har varit där i ett eller flera år, om de bestämmer sig för att 
det är bättre någon annanstans? Då går de tillsammans eftersom de ju är ett team.  
​
Hen fortsätter och lägger till “Det finns också en risk för företaget och teamet, om man tar en 
team leader som exempel. Om team leadern kommer fram till att man tjänar mer på att jobba 
som försäljningschef på ett företag som ligger längre bort på gatan, och gräset är ju mycket 
grönare där borta. Och ledaren byter dit, att väldigt många säljare också dras med i det där, att 
man liksom tappar flera och det blir ett stort hål.  
 
Hen menar också att det finns en anledning till varför flera säljare med team leader hade kunnat 
byta företag samtidigt. “Det är en väldigt stor risk för företaget, samtidigt så jag tror att det är 
en risk man måste leva med eftersom det är också en del av bakgrunden till att man har nått 
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framgång. Om man inte känner att man har det laget. Då blir man bara en grupp av individer 
och ska liksom jobba för sig själva, och då blir resultaten inte lika bra.” 
 
Det framgår av ledarens svar att säljarna och team leader har ett starkt band och det bandet är 
inte lika starkt till organisationen, det finns därmed en större dragningskraft till människorna och 
ledarskapet inom organisationen och en svagare dragningskraft till organisationen själv.  
En annan ledare på högre nivå uttrycker liknande tankar kring samma tema: “Jag tror att säljare 
känner starkast tillhörighet till sitt team, och har en stark koppling till sitt team. Den är mycket 
starkare än till själva organisationen, sen finns det absolut många som arbetar hos oss som har 
en god koppling till organisationen. Men då ser jag gärna att det är säljare som har jobbat här i 
flera år. Men att liksom känna att jag är "företagets namn". Jag tror det är något som byggs upp 
över tid.  
 
Ytterligare en annan ledare på högre nivå beskriver organisatorisk anknytning som “Det arbete 
man utför har ett syfte, och att man känner att det arbete man gör inom företaget är meningsfullt 
och att det har betydelse för företaget och för de människor som arbetar där.”  
 
För att förstå vad som en stark respektive svag anknytning till organisationen innebär fick ledare 
svara på frågan: Hur skulle du beskriva två olika medarbetare, en med stark och en med svag 
anknytning till organisationen? 
 
Samma ledare svarar: En medarbetare med stark anknytning till organisationen är en som har 
arbetat på företaget i mer än två år och har beslutat sig för att stanna i Spanien. Det är 
självklart en stor sak eftersom vi arbetar i ett annat land än det som säljarna kommer ifrån. Och 
att de känner ansvar för sitt arbete och att det arbete de utför faktiskt har en mening. Vårt syfte 
och arbete inom organisationen gör i slutändan en verklig skillnad i människors liv.” 

4.2.5 Betyg och rangordning 
Organisatorisk anknytning framträder som den svagaste faktorn i säljarintervjuerna. Endast två 
av sexton säljare placerade den i topp tre. Detta står i kontrast till gemenskap som dominerar 
rangordningen och valdes som första plats av sex säljare och totalt tolv gånger i topp tre. 
Mönstret visar att säljarna i första hand knyter sin lojalitet till kollegor och den direkta 
arbetsmiljön än organisationen som helhet. Rangordningen visar att kopplingen till själva 
företaget upplevs som sekundär i jämförelse med de sociala faktorerna och arbetsmiljön. Se 
tabell 3.  
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Tabell 3 
Översikt över säljares rangordning av områden - Organisatorisk anknytning 

Kategori Antal gånger vald 
som Topp 3 

Placering som #1 Placering som #2 Placering som #3 

Gemenskap 12 6 4 2 

Arbetsmiljö 11 5 4 2 

Ledarskap 9 2 3 4 

Autonomi 7 2 3 2 

Utveckling 6 1 2 3 

Organisatorisk 
anknytning 

2 0 1 1 

4.2.6 Koppling till employee retention  
Av tema två framkommer en mer detaljerad bild som visar att gemenskapen i det lokala teamet 
och de närmaste ledarna är faktorer som får anställda att vilja stanna.  Detta ger ett mer nyanserat 
svar på forskningsfrågan: Vilka faktorer upplever säljare som avgörande för att vilja stanna kvar i 
organisationen? Det framgår av resultatet att säljare värderar organisatorisk anknytning som 
minst viktig för att stanna inom organisationen. ​
 
Även team leader och ledare på högre nivå har samma åsikter som säljare, nämligen att 
anknytningen är klart starkare till teamet än till organisationen. Flera ledare har nämnt att 
organisationens syfte och arbete har en tydlig mening och värdet som organisationen skapar för 
sina kunder är stort och det kan förändra kundernas liv.  
 
Som tidigare nämnt visar resultatet att säljare värderar detta som lägst av alla områden. En ledare 
på högre nivå ser detta som en stor risk då säljare och team leaders kan se sig om bland andra 
företag på orten då organisationens syfte inte är tillräckligt för att hålla dem kvar på 
arbetsplatsen. Istället är det andra faktorer som kan påverka ifall säljarna väljer att byta företag 
eller stanna kvar.  

4.3 Tema 3 - Team leaders arbetsbelastning och dess påverkan på 
ledarskapet och säljarnas utveckling 

4.3.1 Sammanfattning av identifierat mönster 
Resultatet visar att utveckling sker internt inom teamet, främst genom kollegor men även med 
team leader och på workshops. Det framgår även att team leaders hjälper till och stöttar teamet 
men att de inte alltid finns där för säljarna. Detta kan utläsas från respondenternas svar på 
frågorna inom området utveckling och området ledarskap.  
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4.3.2 Säljare 
En av säljarna säger "Vi har workshops där vi delar idéer och tankar om hur vi jobbar. Man får 
olika inputs på hur man kan lösa situationer." En annan säger ”Jag har fått mycket 
internutbildning. Innan jag började hade vi interna kurser och medlyssning med kollegor. Det 
hjälpte mig eftersom jag saknade erfarenhet. Jag fick hjälp av duktiga kollegor som stöttade mig 
så att jag kunde bli bättre i min roll.” 
 
Det framkommer även att säljarna i vissa fall får ansvara mycket själva för att utveckla sig och 
att kollegorna hjälper till i stor utsträckning för att kunna utvecklas i rollen.  "Inte särskilt mycket 
utbildning eller kurser. Vi är i stort sett självlärda i det här teamet, och vi har egentligen inte haft 
någon ytterligare utbildning i det. Vi hade lite workshops, men ja." 
 
Flera respondenter anger att de får bra stöttning från sin ledare. ”Jag känner verkligen att jag får 
bra stöd från ledaren. Hen kommer och pratar och är en bra stöttepelare. Hen är bra på att skapa 
sammanhållning i gruppen, helt enkelt skapa en bra stämning.” En annan respondent svarar: 
”Jag upplever det som bra (stöttningen från team leader). Det sker en nära uppföljning med hen 
genom individuella samtal och dagliga möten.” 
 
Samtidigt framkommer det att team leaders ofta är frånvarande och att säljare inte alltid kan få 
hjälp eller stöttning när det behövs. ”Jag får alltid ganska mycket stöd (från teamleader), men 
det kan uppstå svårigheter ibland. Vi är ett stort team med bara en teamleader, så det kan vara 
svårt att få hjälp direkt. Överlag går det bra.”  
 
En annan respondent svarar: "Jag upplever stödet från kollegorna bättre. Teamleaders är ofta 
på möten. Stödet räcker inte alltid till, särskilt emotionellt. Mycket fokus är på statistik." En 
tredje respondent svarar: ”I det dagliga arbetet är ledaren lite frånvarande, eftersom hen 
(teamledaren) inte bara har ett land att sköta, och mycket att göra. Hen är inte alltid på plats 
när man behöver hjälp, men då har man bra kollegor vid sin sida.” 
 

4.3.3 Team leader 
Även team leader svarar i intervjuer att upplärning och utvecklingen av säljare sker i stor 
utsträckning med mer erfarna kollegor. En team leader säger "Vi har kanske inte den bästa 
onboardingen. Mycket sker genom medlyssning med erfarna kollegor. Ibland har vi fått extra 
kurser från huvudkontoret eller tekniska avdelningar, men jag skulle inte säga att träningen är 
optimal."  
 
Av resultatet framgår det att team leaders har ett strukturerat arbetssätt gällande utveckling av 
säljare. På frågan om säljare får feedback på sitt arbete svarar en team leader: "Ja, genom 
one-to-one samtal där vi lyssnar på kundsamtal och diskuterar resultat. Jag ger också direkt 
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feedback i det dagliga arbetet när jag hör dem prata med kunder."​
​
Samtidigt framgår det att team leader upplever en obalans mellan att kunna ge stöd till säljarna 
och att hinna med sina egna arbetsuppgifter, en team leader svarar: Den är väldigt svår just nu 
(balansen). Jag har flera länder och många agenter, vilket gör att kvaliteten blir lidande."  
 
Gällande stödet till säljarna i det dagliga arbetet svarar en team leader: "Jag har fått höra väldigt 
positivt. De beskriver mig som alltid tillgänglig när jag är på min plats. Men jag får också 
feedback om att jag är för mycket borta på möten."  

4.3.4 Ledare på högre nivå 
På frågan: Hur bör man arbeta med utveckling av säljare för att få dem att stanna i 
organisationen? En ledare på högre nivå svarar “Lyssna mycket på samtal och ge konkret 
feedback. Jobba med max två förbättringsområden åt gången och följ upp kontinuerligt. Tydlig 
feedback gör att säljare känner utveckling och vill stanna.”  
 
Av resultatet framgår det även att organisationen har ett strukturerat arbetssätt för att säkerställa 
ett bra ledarskap. “Vi har ledarprogram på 6–9 månader med kurser i coaching, 
arbetsmiljölagstiftning och grundläggande ledarskap. Organisationen satsar på att rekrytera rätt 
personer och ge dem autonomi.” 
 
En annan ledare på högre nivå anser baserat på sin egna erfarenhet att något av det viktigaste i 
ledarskap är att vara närvarande, ge stöd och feeback. “Att ledaren är närvarande, ger stöd och 
feedback, men också har integritet och tydliga värderingar. Balansen mellan att vara vän med 
säljarna och professionell är avgörande.” 
 
En annan ledare på högre nivå utvecklar resonemanget vidare gällande team leaders 
arbetsbelastning och vilka konsekvenser det får för säljares utveckling. “Om man har alldeles för 
många säljare, och man dessutom har flera team. Och vi är en verksamhet som drivs hårt av 
nyckeltal, då följer rapporteringen med. Och om man då har många team som delvis inte alltid 
följer exakt samma rapporteringsmallar, eftersom teamen sysslar med  olika saker och så 
plötsligt så distraherar det teamledaren från det som är kärnuppgiften.”  
 
Hen fortsätter: “Och vad kärnuppgiften handlar om är att vara närvarande med teamet, 
samarbeta, coacha, inspirera dem och skapa engagemang som leder till hög aktivitet och mer 
försäljning. Man måste vara närvarande på golvet. Det är ungefär så, och det är det viktigaste. 
Hur mycket tid spenderar team leader på försäljningsgolvet under en dag? Det vet jag inte, men 
det är i alla fall absolut en risk.” 
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En tredje ledare på högre nivå pratar om möjligheten för team leaders att ge snabb hjälp till 
säljarna. “Ledarna ska ju ha sina säljare som första prioritet. Man ska liksom alltid känna att om 
jag behöver hjälp, så får jag det. Min ledare är tillgänglig för mig. Oavsett om det är muntligt, 
via teams eller per telefon, så får jag snabbt svar.” 
 
Samma ledare får frågan: Baserat på din erfarenhet, hur bör ledare arbeta för att utveckla säljare? ​
“Genom alla de år som jag har arbetat med det här, ser jag ju att det mest gynnsamma är att 
kunna ha någon form av uppföljning med säljare. Att ha frekventa samtal och uppföljning med 
alla säljare, minst en gång i veckan. Men i många fall oftare än så också. Det är oftast det som 
krävs, både för resultatens skull, men också för att man som ledare ska kunna ha överblick över 
vad statusen är på alla mina säljare. Att man ska kunna fånga upp snabbt om det är så. När man 
är en ledare och har tio säljare under sig, att ha en så tät och bra uppföljning som man skulle 
önska då är svårt. Vi ser ju att ju tätare uppföljning man ger någon, desto bättre trivs man på 
jobbet, desto snabbare kommer resultaten.” 
 
En annan ledare på högre nivå får frågan: Hur tror du att medarbetarna uppfattar ledarskapet hos 
sin teamledare? Hen svarar: “Jag skulle säga att säljarna generellt sett tycker att team leaders är 
rättvisa, öppna och pålitliga. På den negativa sidan skulle det vara att säljare skulle vilja ha mer 
coaching och mer utbildning från sina ledare.” 
 
Samma ledare får följdfrågan: Och hur tycker du att en teamledare ska leda sina medarbetare? 
“Självklart utifrån fastställda nyckeltal, eftersom alla team, alla säljare och alla teamledare har 
kommit överens om dessa nyckeltal. Så det är förstås utgångspunkten. Dessutom måste 
teamledarna ha en nära relation till sina säljare och även lyssna på vad som händer i deras 
privatliv. Särskilt när vi är invandrare som arbetar här i Spanien. Teamledaren har därför en 
ännu viktigare roll när det gäller säljarna, eftersom de inte har samma slags stöd nätverk 
omkring sig. Teamledarna måste vara mer villiga att hjälpa dem med vad de än behöver.“ 

Av svaren framgår det tydligt att team leaders har svårt att hinna med både upplärning och 
utveckling av nya och befintliga säljare. Stora delar av upplärningen delegeras till kollegor som 
har mer erfarenhet. Samma ledare fortsätter och svarar på frågan: Vilka utmaningar tror du att 
teamledare står inför i sitt arbete idag? 

“Jag skulle säga tidshantering och kanske i vissa team även personalomsättningen, att man får 
nya säljare till teamet. Och team leaders måste fokusera på utbildning och hur man balanserar 
det med det befintliga teamet. Och att man måste fundera på hur man bygger upp gemenskapen 
igen. För varje gång en ny person kommer in i teamet förändras balansen i teamet.  

Samma ledare utvecklar sitt resonemang kring förändringshantering.  
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Och kanske också från organisationens sida, förändringar och förändringshantering skulle jag 
säga. Förändringar i arbetssätt, förändringar i instruktioner, och hur man implementerar det 
eller presenterar det för teamet på ett motiverande sätt. Om förändringarna till exempel inte 
nödvändigtvis är till det bästa för agenterna, så måste man hitta ett sätt att få alla att se det 
positiva i förändringen.” 

Det framgår även att ledare står inför en utmaning gällande ständiga förändringar som sker. Detta 
gäller nya säljare och förändringar av rutiner. Samma ledare får frågan: Finns det något som 
teamledarna skulle behöva mer stöd med för att bättre kunna behålla säljarna?  

“Förmodligen bättre verktyg för coaching. Mer utbildning för teamledarna inom just försäljning. 
Coaching och utbildning. För det är i grunden det vi saknar, vi är en ganska ny avdelning.” 

Finns det något du skulle kunna göra annorlunda på organisationsnivå för att ge teamledarna 
bättre förutsättningar? “Ja, det kan jag, och jag kommer tillbaka till coaching och utbildning 
igen. Jag tror att det är något jag skulle kunna kräva mer av på organisationsnivå, att 
organisationen ger det stödet till teamledarna. Avsätta mer tid till det, mer resurser.”  

Av resultatet framgår det att mer resurser och tid behöver avsättas för att ge team leaders bättre 
förutsättningar att kunna arbeta med säljares utveckling och på så vis få dem att stanna längre.  

4.3.5 Betyg och rangordning 
Säljarnas utveckling framträder inte som en av de mest avgörande faktorerna för att vilja stanna i 
organisationen. Utveckling har endast placerats i topp tre vid sex tillfällen vilket för den till en av 
de minst prioriterade faktorerna. Ledarskap däremot har valts som topp tre totalt nio gånger, 
vilket visar att relationen till närmsta chef och ledarskapets kvalitet har större betydelse för 
säljarna än möjligheten till utveckling. Se tabell 4.  
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Tabell 4 
Översikt över säljares rangordning av områden - Ledarskap, Utveckling 

Kategori Antal gånger vald 
som Topp 3 

Placering som #1 Placering som #2 Placering som #3 

Gemenskap 12 6 4 2 

Arbetsmiljö 11 5 4 2 

Ledarskap 9 2 3 4 

Autonomi 7 2 3 2 

Utveckling 6 1 2 3 

Organisatorisk 
anknytning 

2 0 1 1 

 

4.3.6 Koppling till employee retention 
Resultatet visar att ledarskapet som utövas är av hög kvalitet men att team leader inte alltid finns 
tillgängliga på grund av organisationens struktur som för team leaders resulterar i hög 
arbetsbelastning, bristande tid och resurser. Det finns ett tydligt mönster som tyder på att team 
leader är frånvarande mycket och att utvecklingen av personal därmed delegeras till säljare i 
teamet. Detta riskerar att hämma utvecklingen av personal och påverka ledarskapet negativt. 
Högre ledare anser att team leaders bör arbeta aktivt på golvet och ha nära uppföljning med sina 
säljare. Detta svarar på forskningsfrågorna: Hur bör ledare inom organisationen arbeta för att öka 
employee retention i organisationen? Och: Vilka organisatoriska faktorer kan öka employee 
retention i organisationen? 

4.4 Betyg och rangordning av områden 

4.4.1 Betyg 
För att analysera vilka faktorer som är mest avgörande för säljarnas vilja att stanna kvar i 
organisationen har samtliga områden avslutats med att säljarna fått betygsätta varje kategori 
direkt efter intervjufrågorna, se tabell 5.  
 
Betygsättningen innebär att säljarna har fått betygsätta varje område enligt formuleringarna 
“Vilket betyg (1–10) skulle du ge gemenskapen i teamet?” och “Vilket betyg (1–10) skulle du ge 
din känsla av anknytning till företaget?” På så sätt har vi inte bara analyserat resonemanget kring 
de olika kategorierna utan också sett hur dessa faktorer värderas numeriskt. Gemenskap har 
högst betyg följt av arbetsmiljö och ledarskap, betygen för autonomi, utveckling och 
organisatorisk anknytning är relativt jämna.  
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Tabell 5 
Översikt över betyg av områden - Medelvärde, Medianvärde 

Kategori Betyg 
medianvärde 

- Säljare 

Betyg 
medelvärde - 

Säljare 

Betyg 
medianvärde 
- Team leader 

Betyg 
medelvärde - 
Team leader 

Betyg 
medianvärde 
- Ledare på 
högre nivå 

Betyg 
medelvärde - 

Ledare på 
högre nivå 

Gemenskap 9 8,7 8,5 8,5 8 7,7 

Arbetsmiljö 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 
anknytning 

7 6,7 6,5 6,5 7 7 

4.4.2 Rangordning 
Rangordningen av faktorer visar ett tydligt mönster: gemenskap och arbetsmiljö dominerar i 
samtliga grupper, se tabell 6. Bland säljarna valdes gemenskap tolv gånger och arbetsmiljö elva 
gånger i topp tre, vilket gör dem till de mest centrala faktorerna för att vilja stanna i 
organisationen. Teamledarna och ledarna i högre position bekräftar samma mönster, även i deras 
egna rangordning hamnar gemenskap och arbetsmiljö högst.  
 
Skillnaderna framträder främst på tredje plats. Säljarna lyfter ofta ledarskap men också i viss 
mån autonomi och utveckling. Teamledarna placerar ledarskap och autonomi i topp tre, medan 
ledare på högre nivå betonar ledarskap och ibland autonomi. Det visar att de sociala faktorerna är 
starkast (gemenskap, arbetsmiljö och relationen till närmaste chef), medan utveckling och 
autonomi har en mer begränsad betydelse. ​
 
Tabell 6 
Översikt över betyg av områden - Top 3 

Kategori Antal gånger vald som 
topp 3 - Säljare 

Antal gånger vald som 
topp 3 - Team leader 

Antal gånger vald som topp 
3 - Ledare på högre nivå 

Gemenskap 12 2 3 

Arbetsmiljö 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 
Säljarnas upplevelser och prioriteringar präglas av ett starkt fokus på gemenskap och arbetsmiljö. 
Dessa faktorer framträder som de mest avgörande för både trivsel och vilja att stanna kvar i 
organisationen. Säljarna lyfter gemenskapen som den främsta drivkraften, tätt följt av 
arbetsmiljö, medan teamledare och team managers bekräftar samma mönster i sina egna 
rangordningar.  
 
Skillnaderna mellan grupperna blir tydliga i de kompletterande faktorerna. Säljarna betonar ofta 
ledarskap som en viktig dimension, medan teamledarna och team managers i större utsträckning 
lyfter autonomi och ibland utveckling. Detta visar att säljarnas relation till sin team leader och 
möjligheten till självständighet i sitt arbete har betydelse, men inte lika stor betydelse som 
gemenskap och arbetsmiljö.  
 
Sammanfattningsvis har resultatet gett svar på samtliga forskningsfrågor, nedan beskrivs 
varje svar kortfattat.  

-​ Vilka faktorer upplever säljare som avgörande för att vilja stanna kvar i 
organisationen? Gemenskap, arbetsmiljö och ledarskap är de faktorer som säljare 
upplever vara avgörande för att vilja stanna länge i organisationen. ​
 

-​ Hur bör ledare inom organisationen arbeta för att öka employee retention i 
organisationen? Ledare bör arbeta aktivt med att bibehålla och säkerställa en god 
gemenskap i teamet och på avdelningen, team leaders bör också arbeta nära sina säljare 
och vara tillgängliga för dem för att ge de bättre utveckling och ledarskap. ​
 

-​ Vilka organisatoriska faktorer kan öka employee retention i organisationen? 
Organisationen bör säkerställa att den organisatoriska strukturen för team leaders är 
utformad för att stödja arbetet med de tidigare nämnda faktorer som då kan resultera i 
ökad employee retention.  
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5. Diskussion 
Syftet med denna studie var att undersöka vilka faktorer som påverkar säljares vilja att stanna 
kvar i en skandinavisk säljavdelning i Spanien. Resultaten visar tre centrala teman: 
gemenskapens betydelse, avsaknaden av organisatorisk anknytning samt team leaders 
arbetsbelastning och dess påverkan på ledarskapet och säljares utveckling. I detta avsnitt 
diskuteras dessa teman i relation till de teorier som presenterats i den teoretiska referensramen 
och tidigare forskning.  
 
För att analysera dessa teman används den analysmodellen som utvecklats i studien. Modellen 
utgår från tre nivåer: individnivå, arbetsmiljönivå och organisatorisk anknytning. På individnivå 
diskuteras psykologiska behov och motivation (Herzberg, Self-Determination Theory). På 
arbetsmiljönivå analyseras faktorer som arbetsbelastning, trygghet och gemenskap med stöd av 
Wheel of Work Life. På organisatorisk nivå används embeddedness-teorin för att förstå hur 
relationer, passform och uppoffringar påverkar retention. Genom att strukturera diskussionen 
utifrån dessa tre nivåer blir det möjligt att se hur faktorerna samspelar och tillsammans formar 
medarbetares vilja att stanna.  

5.1 Diskussion tema 1 - Gemenskapens betydelse för att vilja stanna 
Resultaten från studien visar tydligt att gemenskapen i teamet är en av de mest avgörande 
faktorerna för att medarbetare ska vilja stanna kvar över tid. Säljarna beskriver att vara en del av 
teamet och att ha en god gemenskap på arbetsplatsen skapar trygghet. Att ha kollegor som stöttar 
och att kunna dela både framgångar och motgångar bidrar också till denna känsla av trygghet.  
Detta kan förstås genom Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 2000), där samhörighet är ett 
av tre grundläggande psykologiska behov. När detta behov tillfredsställs ökar motivationen, 
engagemanget och viljan att stanna kvar i organisationen.  
 
På individnivå visar intervjuerna att gemenskapen tillfredsställer säljares psykologiska behov av 
samhörighet enligt Self - Determination Theory. När kollegor stöttar varandra och skapar en 
känsla av tillhörighet ökar motivationen och viljan att stanna kvar. ​
​
Jungert m.fl. (2025) utvecklar denna förståelse genom att visa att graden av 
behovstillfredsställelse och motsatsen, behovsfrustation har ett direkt samband på centrala 
arbetsrelaterade utfall såsom arbetsglädje, prestation och intention att byta arbetsgivare. Våra 
resultat bekräftar detta genom att visa att gemenskapen mildrar osäkerheten och den 
arbetsrelaterade stressen, där det kollegiala stödet gör att även motgångar upplevs som 
hanterbara och mindre belastande. 
 
På arbetsmiljönivå framträder gemenskapen som en central kategori i Wheel of Work Life. Den 
skapar psykologisk trygghet och stärker kulturen, vilket gör att medarbetare vågar ta risk, be om 
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hjälp och utvecklas. ​
 
Organisationen är samtidigt medveten om gemenskapens betydelse och arbetar aktivt för att 
förstärka den. Ledare beskriver hur man anordnar sociala aktiviteter, firar resultat tillsammans 
och skapar mötesplatser där medarbetare kan bygga relationer utanför arbetstid. Genom att skapa 
dessa arenor stärker man både motivationen och retention, vilket ligger nära Herzbergs 
tvåfaktorteori där sociala relationer och organisationskultur kan fungera som både hygienfaktorer 
och motivationsfaktorer. I en skandinavisk utlandskontext blir dessa teorier särskilt relevanta 
eftersom säljarna befinner sig långt hemifrån och ofta saknar sina etablerade sociala nätverk.  
 
Tidigare forskning om job-embeddedness (Sang, 2025) visar att sociala relationer och 
vardagsrutiner är avgörande för att medarbetare ska stanna kvar. Våra resultat stärker denna teori 
genom att visa att gemenskapen fungerar som en form av embeddedness: starka sociala band gör 
att medarbetare upplever att de har mer att förlora på att lämna organisationen. Detta innebär att 
gemenskapen inte bara är en trivselfaktor, utan också en strategisk resurs för organisationen. En 
stark gemenskap inom teamet kan samtidigt skapa en risk för organisationen, då anknytningen 
blir personbunden snarare än organisatorisk.  
 
Detta kan leda till att flera medarbetare lämnar samtidigt som en central individ, exempelvis en 
team leader slutar. Resultatet visar också att gemenskapen främst är lokal till teamet och inte till 
organisationen som helhet, vilket kan begränsa organisationens möjlighet att skapa en mer 
långsiktig och stabil kvarhållning av personal. Detta innebär att de faktorer som idag driver 
kvarhållningen på kort sikt (stark team gemenskap) samtidigt kan utgöra en risk för långsiktig 
retention på organisationsnivå.  
 
På organisatorisk nivå fungerar gemenskapen som “links” i Embeddedness-teorin. Ju starkare 
relationer är, desto större uppoffring upplevs vid ett avhopp. Gemenskapen blir därmed inte bara 
en social faktor utan en strategisk resurs för retention.  
 

5.2 Diskussion tema 2 - Avsaknaden av organisatorisk anknytning 
Resultaten från studien visar att många säljare upplever en svag koppling till organisationens 
kultur, syfte och värderingar. Detta kan förstås genom embeddedness-teorin (Sang, 2025), där 
begreppen fit och links är centrala. När anställda inte känner att de passar in i organisationens 
struktur eller saknar starka band till kulturen, syfte eller värderingar minskar deras benägenhet att 
stanna kvar.  
 
På individnivå skapar bristen av organisatorisk förankring frustration i behovet av mening och 
stolthet (Herzberg, SDT). Medarbetare upplever att deras arbete inte är kopplat till ett större 
syfte, vilket försvagar motivationen.  
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Våra resultat visar att denna brist på anknytning skapar osäkerhet och gör att lojaliteten till 
organisationen blir svagare än lojaliteten till kollegorna. Resultatet kan förstås genom job 
embeddedness, där medarbetarnas “links” främst är kopplade till teamet snarare än 
organisationen. Detta innebär att organisationens förmåga att skapa en långsiktig retention 
försvagas, då upplevd “sacrifice” vid ett avhopp är låg. Detta skapar en paradox där starka team 
relationer driver retention på kort sikt, men samtidigt försvagar organisationens långsiktiga 
stabilitet.  
 
På arbetsmiljönivå visar Wheel-modellen att kategorin “mening och stolthet” är svag. Detta gör 
att arbetsmiljön upplevs som fragmenterad och att medarbetare inte ser långsiktiga 
utvecklingsmöjligheter.  
 
Herzbergs tvåfaktorteori (Koncar m.fl., 2022) kan också användas för att tolka resultaten. 
Organisationskultur, tydliga strukturer och transparens är hygienfaktorer som minskar missnöje. 
När dessa faktorer inte fungerar uppstår frustration och misstro, vilket gör att medarbetare inte 
ser någon långsiktig framtid i organisationen. Våra intervjuer visar tydligt att majoriteten av 
säljarna saknar en tydlig koppling till organisationen, vilket gör att de inte upplever att deras 
arbete är en del av något större. Detta bekräftas av Sylejmani (2024), som visar att hög 
transparens och ett levande värdegrundsarbete är kopplat till lägre personalomsättning, medan 
bristande öppenhet riskerar att skapa misstro.  
 
På organisatorisk nivå blir embeddedness särskilt relevant. Avsaknaden av “fit” mellan individ 
och organisation gör att medarbetare inte känner sig förankrade i företagets kultur. Detta ökar 
risken för att lämna, även om gemenskapen inom teamet är stark. Organisatorisk anknytning 
framstår därför som en förutsättning för att psykologiska behov ska kunna tillfredsställas.  
 
Detta resultat kan bidra till att besvara forskningsfrågorna: 

-​ Hur bör ledare inom organisationen arbeta för att öka employee retention i teamet? 
-​ Vilka organisatoriska faktorer kan öka employee retention i teamet? 

Säljare upplever att deras syfte är att nå företagets nyckeltal, detta är ännu ett tecken på hur hårt 
organisationen styrs av nyckeltal. Genom att stärka säljarnas anknytning till organisationen kan 
risken minskas att de lämnar företaget. Organisationen arbetar med produkter och tjänster som 
förändrar människors liv, det finns därmed en stor potential i anknytningen till organisationen 
som säljarna och organisationen går miste om.  

Genom att skapa kopplingar mellan säljarnas direkta arbetsuppgifter och hur de påverkar 
människors liv och därmed bidrar till någonting nobelt och viktigt kan förändra deras uppfattning 
av varför de finns till och vilket syfte de har i sin roll.  Att arbeta med att förankra 
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organisationens syfte bland säljarna och ledare kan på sikt skapa en starkare koppling mellan 
säljarna och organisationen, detta kan göra att säljarna känner en stark dragningskraft till 
organisationen och väljer att stanna längre. ​
​
5.3 Diskussion tema 3 - Team leaders arbetsbelastning och dess 
påverkan på ledarskapet och säljarnas utveckling 

 
Resultaten från studien visar att team leaders arbetsbelastning är en central faktor som påverkar 
både deras egen roll och säljarens utveckling. Intervjuerna visar att team leaders ofta har ett stort 
ansvar för både operativa uppgifter och personalledning, vilket gör att deras tid för individuell 
coaching och utveckling av säljare blir begränsad. Säljarna upplever att den feedback de får är 
tydlig och konstruktiv, men samtidigt framhåller de att de saknar ledarens närvaro i det dagliga 
arbetet.  
 
Det handlar inte om att feedbacken i sig är bristfällig, utan om att det emotionella stödet och den 
kontinuerliga dialogen saknas. Många uppgifter behöver stämmas av med team leader i 
vardagen, och när denna är frånvarande på grund av möten eller administrativa krav blir det svårt 
för säljarna att känna sig trygga och stöttade i sitt arbete.  
 
Denna problematik kan förstås genom Herzbergs tvåfaktorsteori (Koncar m.fl.,2022), där 
utvecklingsmöjligheter och feedback utgör centrala motivationsfaktorer. Säljarna får bekräftelse 
på prestationer, men saknar den dagliga dialog som kan skapa långsiktig trygghet och känslan av 
att vara kontinuerligt stöttad. Wheel of Work Life - modellen (Sirgy & Lee, 2018) är också 
relevant i denna kontext.  
 
På individnivå påverkas säljares behov av kompetensutveckling när team leaders inte hinner ge 
coaching. Enligt SDT leder detta till minskad känsla av kompetens och därmed lägre motivation. 
 
Modellen betonar vikten av balans mellan arbetskrav och resurser. Våra resultat visar att team 
leaders ofta upplever en obalans, där kraven är höga men resurserna begränsade. Detta leder till 
att deras möjlighet att skapa psykologisk trygghet och stöd för säljarna minskar. När 
arbetsbelastningen blir ohållbar påverkas inte bara teamledarens egen arbetsmiljö, utan även 
säljarens upplevelse av stöd.  
 
På arbetsmiljönivå framträder kategorierna “hållbar arbetsbelastning” och “personlig utveckling 
i Wheel of worklife modellen. En obalanserad arbetsmiljö gör att både ledare och säljare får svårt 
att utvecklas, vilket försvagar engagemanget.  
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I en skandinavisk utlandskontext blir denna fråga särskilt relevant. Medarbetarna befinner sig 
långt hemifrån och saknar ofta sina etablerade nätverk, vilket gör att behovet av stöd från 
närmaste chef blir ännu större. När detta stöd uteblir på grund av hög arbetsbelastning riskerar 
säljarna att uppleva arbetet som en tillfällig lösning snarare än en långsiktig karriärväg.  
 
På organisatorisk nivå visar embeddedness att brist på organisatoriska förutsättningar för ett 
närvarande ledarskap minskar “links” och försvagar den sociala anknytningen. Ledarskapets 
närvaro blir därmed en nyckel som binder samman individnivå och arbetsmiljönivå. Utan 
organisatoriska strukturer som möjliggör ett hållbart ledarskap riskerar både motivation och 
anknytning att försvagas.  

5.4 Praktiska implikationer 

5.4.1 Nyckel 1: Bevara och utveckla gemenskapen inom teamet och 
avdelningen.  
Resultatet visar att gemenskapen är den enskilt viktigaste faktorn för att säljare ska vilja stanna. 
Organisationen och team leaders bör därför fortsätta att investera ekonomiska resurser och tid i 
sociala aktiviteter på och utanför arbetsplatsen. Detta bidrar med att bevara och utveckla 
gemenskapen inom respektive team men även mellan team på samma avdelning. Samtidigt finns 
det en risk att flera säljare lämnar organisationen tillsammans, om en ledare eller säljare slutar 
eller byter till ett annat företag finns det en risk att andra säljare går samma väg.  
​
För att bevara och utveckla gemenskapen och minimera risken för att flera säljare lämnar 
samtidigt bör organisationen göra följande:  
 

●​ Implementera rutiner för social integration inom och mellan teamen inom avdelningen. 
●​ Implementera rutiner och arbetssätt som förbättrar samarbetet över teamgränserna.  
●​ Implementera organisatoriska strukturer där sociala relationer mellan anställda inte är 

bundna och beroende av team leaders, utan istället fördelas och förankras bredare inom 
organisationen.    

5.4.2 Nyckel 2: Stärk den organisatoriska anknytningen 
Organisationen bör arbeta aktivt med att förstärka säljarnas anknytning till organisationen som 
helhet. Resultatet visar att säljarna har en stark koppling till det lokala teamet som de arbetar i, 
detta är en social anknytning som finns till ledare och kollegor. Detta innebär att organisationens 
långsiktiga employee retention är sårbar. Resultatet visar även att säljarna upplever att deras syfte 
är att nå teamets mål snarare än att bidra till organisationens syfte.  
 
För att stärka den organisatoriska anknytningen bör organisationen göra följande:  
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●​ Förtydliga organisationens syfte för säljarna och etablera kommunikations- och 

mötesrutiner för att kontinuerligt förankra syftet hos säljarna.  
●​ Implementera rutiner för att på kontinuerlig basis uppmärksamma säljavdelningen och 

respektive säljteams sammanlagda bidrag till organisationens syfte.  
●​ Implementera rutiner för att på kontinuerlig basis uppmärksamma säljare som har varit 

involverade i specifika kundärenden som har bidragit till organisationens syfte.  

5.4.3 Nyckel 3: Skapa organisatoriska förutsättningar för ett närvarande 
ledarskap 
Resultatet visar att team leaders spelar en avgörande roll för säljares utveckling och prestation. 
Ledarskap är dessutom en faktor som säljare har angett som viktig för att vilja stanna. Samtidigt 
framkommer det att team leaders har begränsat med tid då en stor del av arbetet innebär att 
närvara på möten, rapportera och genomföra andra administrativa arbetsuppgifter. Detta innebär 
att säljares upplevelse av stöd, feedback och utveckling påverkas i hög grad av de förutsättningar 
som organisationen har skapat för ledarskapet.  
 
För att ge team leaders rätt förutsättningar att kunna utöva ett närvarande ledarskap bör 
organisationen göra följande:  
 

●​ Säkerställ att avdelningens och teamens struktur och storlek möjliggör för team leaders 
att allokera tid för sitt team och säljarna i det.  

●​ Säkerställ att team leaders har avgränsade arbetsuppgifter som möjliggör fokus på team 
och individanpassat ledarskap som resulterar i god utveckling, uppföljning och stöttning 
av säljare.  

●​ Säkerställ att administrativa uppgifter som avses att flyttas från team leaders 
ansvarsområde istället hanteras av ledare på högre nivå, detta kan innebära strukturella 
förändringar för ledare på högre nivå.  
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6. Slutsatser 

6.1 Studiens syfte och forskningsfrågor 
Syftet med denna studien var att undersöka vilka faktorer som påverkar anställdas vilja att stanna 
kvar inom säljavdelningen och att analysera hur organisationen och ledarskapet kan bidra till 
ökad employee retention inom en skandinavisk säljavdelning i Spanien. ​
​
Studiens utgick från från följande forskningsfrågor:​
​
- Vilka faktorer upplever säljare som avgörande för att vilja stanna kvar i organisationen?  
- Hur bör ledare inom organisationen arbeta för att öka employee retention i organisationen? 
- Vilka organisatoriska faktorer kan öka employee retention i organisationen? 
 
Genom en kvalitativ fallstudie med intervjuer av säljare, team leaders och ledare på högre nivå 
har studien undersökt hur olika faktorer påverkar employee retention. ​
​
6.2 Studiens slutsatser 
Studien visar att employee retention inom organisationen framför allt påverkas av sociala och 
organisatoriska faktorer. Resultatet visar att gemenskapen inom teamet är den viktigaste faktorn 
för att säljare ska vilja stanna kvar i organisationen. Relationen till kollegor och team leader har 
en stor betydelse för anställdas trivsel, motivation och känsla av tillhörighet. Detta bekräftar 
tidigare forskning om Self-Determination Theory, där behovet av samhörighet framstår som 
centralt för långsiktig motivation.  
 
Samtidigt visar studien att säljares anknytning till organisationen som helhet är svag medan 
anknytningen till det lokala teamet är stark. Många säljare identifierar sig främst med sitt team 
och teamets mål snarare än organisationens mål och övergripande syfte. Detta innebär att 
organisationen är sårbar vid förändringar i teamets sammansättning eller ledarskap, eftersom 
lojaliteten är starkt knuten till den närmaste arbetsmiljön snarare än till organisationens struktur 
och kultur.  
 
Resultatet visar också att team leaders har en betydande roll för employee retention men att deras 
möjligheter att arbeta med stöd, utveckling och uppföljning av säljare är begränsad på grund av 
hög arbetsbelastning och många operativa arbetsuppgifter. Studien visar därmed att 
organisatoriska förutsättningar för ledarskap är en avgörande faktor för att team leaders ska 
kunna arbeta aktivt med de faktorer som bidrar till en hög employee retention. 
 
Vidare visar studien att organisatorisk anknytning, gemenskap, ledarskap och autonomi har en 
nära koppling till säljares motivation och vilja att stanna i organisationen. Employee retention 
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framstår därmed som ett resultat av flera samverkande faktorer snarare än en enskild faktor. Det 
är just samspelet mellan psykologiska behov, arbetsmiljö och organisatoriska strukturer som 
avgör om medarbetare väljer att stanna kvar över tid.  
 

6.3 Studiens teoretiska bidrag 
Studien bidrar till ökad förståelse för hur employee retention påverkas av samspelet mellan olika 
faktorer såsom gemenskap, organisatorisk anknytning och ledarskap. Resultatet visar att en stark 
gemenskap inom team inte nödvändigtvis innebär stark organisatorisk anknytning. Detta 
nyanserar tidigare forskning och visar att team gemenskap kan fungera som en kompensatorisk 
faktor när organisatorisk anknytning är svag, men att detta samtidigt skapar risk för instabilitet 
vid organisatoriska förändringar.  
 
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 på arbetsplatsen påverkar anställdas vilja att stanna kvar i organisationen. 
Analysen visar att retention inte kan förstås enbart på individnivå, utan kräver ett 
flernivåperspektiv där både psykologiska behov, arbetsmiljö och organisatoriska faktorer 
samspelar.  
 
Studien bidrar även med ökad förståelse för hur organisatoriska strukturer och förutsättningar 
påverkar ledares möjligheter att arbeta aktivt med de faktorer som påverkar employee retention. 
Resultatet visar att ledares möjlighet att utöva ledarskap inte bara handlar om individuella 
faktorer utan även om de strukturella förutsättningar som organisationen skapar för ledare. Detta 
innebär att organisationer som vill stärka retention behöver arbeta både med att utveckla 
ledarskapskompetens och med att skapa organisatoriska villkor som gör det möjligt för ledare att 
vara närvarande, stödjande och utvecklingsinriktade.  
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7. Studiens begränsningar 
Studien är genomförd i en begränsad kontext på en specifik säljavdelning i en skandinavisk 
organisation i Spanien. Därför bör resultatet primärt förstås i relation till denna kontext, därmed 
kan inte studiens resultat generaliseras till alla organisationer eller branscher. Antalet 
respondenter på högre ledningsnivå var begränsat vilket kan göra att vissa organisatoriska 
perspektiv kan vara underrepresenterat i det insamlade materialet. Samtliga intervjupersoner 
arbetar inom organisationen idag vilket gör att perspektiv från tidigare anställda som nu har 
lämnat organisationen inte är med.   
 
En av författarnas tillgång till organisationen är en styrka som har möjliggjort studien, samtidigt 
finns det en risk att insamlad data och intervjupersonernas uppriktighet  i intervjuerna kan ha 
påverkats av författarnas närhet till organisationen. För att minimera denna risk har 
intervjupersonernas anonymitet garanteras och författaren med tillgång till organisationen har 
aktivt valt att inte medverka på intervjuer med säljare för att eliminera risken att 
intervjupersonernas svar anpassas.  
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8. Framtida forskning 

Framtida forskning kan likt vår studie bidra med utökad kunskap om hur employee retention kan 
förstås i andra kontexter, branscher eller geografiska platser. Framtida studier kan bidra med att 
analysera vilka faktorer för employee retention som är kontextspecifika och vilka som är 
generella. Vidare forskning kan även bidra med att skapa en djupare förståelse för employee 
retention genom att intervjua personer som tidigare har varit anställda inom en organisation med 
valt att lämna på grund av interna faktorer. En sådan studie skulle fånga upp vilka faktorer som 
har fått anställda att lämna organisationen.  
 
Studien visar att ett gemenskap inom teamet inte nödvändigtvis innebär att en stark anknytning 
till organisationen, framtida forskning skulle därför kunna undersöka hur organisationer bygger 
starka team med god gemenskap kombinerat med långsiktig organisatorisk lojalitet.  
 
Studien ger en nulägesbild över vilka faktorer som påverkar employee retention på avdelningen 
Sales & Retention. Framtida forskning skulle kunna använda samma teman och intervjustruktur 
för att undersöka hur upplevelsen av ledarskap, gemenskap och organisatorisk anknytning 
förändras över tid. Detta hade kunnat bidra med en djupare förståelse för hur organisatoriska 
förändringar, förändringar i ledarskap och organisatorisk anknytning påverkar employee 
retention på sikt.  
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Bilaga 1. - Intervjuguide säljare 

1. Autonomi 

1.​ Hur mycket kan du själv bestämma hur du lägger upp din arbetsdag? 
2.​ Finns det tydliga ramar eller riktlinjer du behöver följa, och hur mycket kan du avvika 

från dem? 
3.​ Om du hittar ett arbetssätt som fungerar bra för dig, hur fri är du att använda det i ditt 

arbete? 
4.​ Finns det situationer där du känner att du inte kan arbeta på det sätt du själv föredrar? 

Betyg:​
Vilket betyg (1–10) skulle du ge din möjlighet att påverka ditt arbete? 

 

2. Utveckling 

1.​ Hur skulle du beskriva möjligheten att testa nya arbetssätt och utvecklas i din roll? 
2.​ Har du fått någon utbildning eller kurs som har hjälpt dig i ditt arbete? 
3.​ Finns det områden där du skulle vilja utvecklas mer, och vad behövs för att du ska 

utvecklas? 
4.​ Hur påverkar mål, uppföljning eller krav din möjlighet att utvecklas i rollen? 
5.​ Hjälper dina mål dig att utvecklas, isåfall på vilket sätt?  

Betyg:​
Vilket betyg (1–10) skulle du ge dina möjligheter att utvecklas i ditt arbete? 

 

3. Ledarskap 

1.​ Hur upplever du stödet från din team leader i ditt dagliga arbete? 
2.​ Får du feedback på ditt arbete?Isåfall, på vilket sätt får du feedback?  
3.​ Hur tydliga är dina mål och förväntningar i arbetet, och hur följs de upp av din team 

leader? 
4.​ Hur fungerar stödet från din team leader när du har en tuff period i arbetet? 
5.​ På vilket sätt hjälper din team leader dig att utvecklas i din roll? 

Betyg:​
Vilket betyg (1–10) skulle du ge ledarskapet i ditt team



50 

4. Arbetsmiljö 

1.​ Hur upplever du balansen mellan att prestera i arbetet och att hinna återhämta dig under 
arbetsdagen? 

2.​ Hur upplever du den fysiska arbetsmiljön? 
3.​ Hur upplever du den sociala miljön på arbetsplatsen? 
4.​ Hur påverkar jämförelser, resultatfokus och prestation din upplevelse av arbetet? 

Betyg:​
Vilket betyg (1–10) skulle du ge din arbetsmiljö?​

5. Gemenskap 

1.​ Hur skulle du beskriva stämningen i teamet under en vanlig arbetsdag? 
2.​ Har ni kontakt eller umgänge utanför arbetet, och hur ser det i så fall ut? 
3.​ Hjälper ni varandra i teamet? Isåfall på vilket sätt? Om inte, varför?  
4.​ Hur påverkar teamets prestation och resultat stämningen i 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 på arbetsplatsen gör att du vill stanna kvar i organisationen? 
2.​ Hur väl känner du att du passar in i företaget och sättet man arbetar här? 
3.​ Känner du att du är en del av företaget? 
4.​ Finns det något i sättet företaget arbetar på som passar dig bra eller mindre bra? Isåfall 

vad?  
5.​ Finns det något som gör att du känner en stark koppling till företaget? 

Betyg:​
Vilket betyg (1–10) skulle du ge din känsla av anknytning till företaget?​

7. Rangordning av områden 

Vilka tre av dessa områden är viktigast för att du ska vilja stanna i organisationen? 
Rangordna dem som 1, 2 och 3. (Autonomi, Utveckling, Ledarskap, Arbetsmiljö, 
Gemenskap, Organisatorisk anknytning) 
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Följdfrågor: 

1.​ Varför är just dessa tre områden viktigast för dig?  
2.​ Vad fungerar bra inom område 1,2,3?  
3.​ Finns det något inom områden 4,5,6 som behöver förbättras för att du ska vilja stanna 

längre inom organisationen? 
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Bilaga 2. - Intervjuguide team leader 
1. Autonomi 

1.​ Hur mycket kan de anställda själva bestämma hur de lägger upp sin arbetsdag? 
2.​ Finns det tydliga ramar eller riktlinjer som de anställda behöver följa, och hur mycket kan 

de avvika från dem? 
3.​ Om de anställda hittar ett arbetssätt som fungerar bra för dem, hur fria är de att använda 

det i sitt arbete? 
4.​ Finns det situationer där de anställda inte kan arbeta på det sätt de själva föredrar? 

Betyg: 

Vilket betyg (1–10) skulle du ge de anställdas möjlighet att påverka sitt arbete? 

2. Utveckling 

1.​ Hur skulle du beskriva de anställdas möjligheter att testa nya arbetssätt och utvecklas i 
sin roll? 

2.​ Har de anställda fått någon utbildning eller kurs som har hjälpt dem i deras arbete? 
3.​ Finns det områden där de anställda skulle kunna utvecklas mer, och vad behövs i så fall 

för att de ska utvecklas? 
4.​ Hur påverkar mål, uppföljning eller krav de anställdas möjlighet att utvecklas i rollen? 
5.​ Hjälper de anställdas mål dem att utvecklas, och i så fall på vilket sätt? 

Betyg: 

Vilket betyg (1–10) skulle du ge de anställdas möjligheter att utvecklas i arbetet? 

3. Ledarskap 

1.​ Hur tror du att de anställda upplever stödet från dig som team leader i det dagliga arbetet? 
2.​ Får de anställda feedback på sitt arbete? I så fall, på vilket sätt får de feedback? 
3.​ Hur tydliga är de anställdas mål och förväntningar i arbetet, och hur följs de upp av dig 

som team leader? 
4.​ Hur fungerar stödet från dig som team leader när de anställda har en tuff period i arbetet? 
5.​ På vilket sätt hjälper du som team leader de anställda att utvecklas i sin roll? 
6.​ Hur upplever du balansen mellan att ge stöd och finnas till för de anställda och att hinna 

med dina egna arbetsuppgifter? 
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7.​ Finns det något som du vill bli bättre på inom ditt ledarskap?  

Betyg: 

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

4. Arbetsmiljö 

1.​ Hur tror du att de anställda upplever balansen mellan att prestera i arbetet och att hinna 
återhämta sig under arbetsdagen? 

2.​ Hur tror du att de anställda upplever den fysiska arbetsmiljön? 
3.​ Hur tror du att de anställda upplever den sociala arbetsmiljön på arbetsplatsen? 
4.​ Hur tror du att jämförelser, resultatfokus och prestation påverkar de anställdas upplevelse 

av arbetet? 

Betyg: 

Vilket betyg (1–10) skulle du ge arbetsmiljön i teamet? 

5. Gemenskap 

1.​ Hur skulle du beskriva stämningen i teamet under en vanlig arbetsdag? 
2.​ Hur tror du att de anställda skulle beskriva stämningen i teamet under en vanlig 

arbetsdag? 
3.​ Tror du att de anställda har kontakt eller umgås utanför arbetet? 
4.​ Gör du som ledare något för att de anställda ska få kontakt eller umgås utanför 

arbetsplatsen?  
5.​ Hjälper de anställda varandra i teamet? I så fall på vilket sätt? Om inte, varför? 
6.​ Hur påverkar teamets prestation och resultat stämningen i teamet? 
7.​ Upplever du att de anställda jobbar tillsammans som ett team eller mer individuellt? 

Betyg: 

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

6. Organisatorisk anknytning 

1.​ Vad på arbetsplatsen gör att de anställda vill stanna kvar i organisationen? 
2.​ Hur väl upplever du att de anställda passar in i företaget och sättet man arbetar här? 
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3.​ Tror du att de anställda känner att de är en del av företaget? 
4.​ Finns det något i sättet företaget arbetar på som passar de anställda bra eller mindre bra? I 

så fall vad? 
5.​ Finns det något som gör att de anställda känner en stark koppling till företaget? 

Betyg: 

Vilket betyg (1–10) skulle du ge de anställdas upplevda anknytning till företaget? 

7. Rangordning av områden 

Vilka tre av dessa områden tror du att de anställda anser är viktigast för att de ska 
vilja stanna kvar i organisationen? Rangordna dem som 1, 2 och 3. 

●​ Autonomi 
●​ Utveckling 
●​ Ledarskap 
●​ Arbetsmiljö 
●​ Gemenskap 
●​ Organisatorisk anknytning 

Följdfrågor 
1.​ Varför tror du att just dessa tre områden är viktigast för de anställda? 
2.​ Vad upplever du fungerar bra idag inom dessa områden (1, 2 och 3)? 
3.​ Finns det något inom de andra områdena (4, 5 och 6) som du tycker behöver förbättras? 

Avslutande frågor avsnitt 7. 

1.​ Vilka tre av dessa områden tror du är viktigast för att de anställda ska vilja stanna 
kvar i organisationen? Rangordna dem som 1, 2 och 3. 

2.​ Vad tror du kan få de anställda att lämna organisationen?  

 

8. Stöd från ledare på högre nivå & organisatoriska utmaningar 

1.​ Vilka utmaningar upplever du själv i ditt arbete som team leader idag? 
2.​ Hur upplever du stödet från din ledare? 
3.​ Finns det något du skulle behöva mer stöd i för att kunna arbeta bättre med att få de 

anställda att stanna? 
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4.​ Har du rätt förutsättningar för att kunna arbeta med att få anställda att vilja stanna i 
organisationen? 

5.​ Finns det något organisationen skulle kunna göra annorlunda för att ge dig bättre 
förutsättningar? 

Avslutande frågor avsnitt 8.  

1.​ Finns det något du upplever är viktigt för att de anställda ska stanna, men som 
organisationen idag inte riktigt lyckas med? 

2.​ Om du fick förändra något i organisationen för att få anställda att stanna längre, vad 
skulle det vara? 

 



56 

Bilaga 3. - Intervjuguide ledare på högre nivå 

1. Autonomi 

1.​ Vad tror du att säljare upplever som viktigt när det gäller frihet och självständighet i arbetet? 
2.​ Hur arbetar organisationen när det gäller att styra arbetet för de anställda jämfört med att 

ge de anställda mer frihet? 
3.​ Utifrån din erfarenhet, hur bör man arbeta med tydliga riktlinjer samt frihet för att få medarbetare 

att stanna i organisationen.  

Betyg: 

Var skulle du säga att organisationen befinner sig idag (1–10) när det gäller autonomi? 

2. Utveckling 

1.​ Vad tror du att säljare upplever som viktigt när det gäller utveckling i arbetet? 
2.​ Hur arbetar organisationen med utveckling och kompetensutveckling idag? 
3.​ Utifrån din erfarenhet, hur bör man arbeta med utveckling av medarbetare för att få dem att 

stanna i organisationen? 

Betyg: 

Var skulle du säga att organisationen befinner sig idag (1–10) när det gäller utveckling av 
anställda? 

3. Ledarskap 

1.​ Hur tror du att de anställda upplever ledarskapet från sin team leader? 
2.​ Hur arbetar organisationen för att säkerställa ett bra ledarskap? 
3.​ Utifrån din erfarenhet, vad är viktigast i ledarskapet för att få medarbetare att stanna längre? 

Betyg: 

Var skulle du säga att organisationen befinner sig idag (1–10) när det gäller ledarskap? 

4. Arbetsmiljö 

1.​ Hur tror du att medarbetare upplever sin arbetsmiljö?  
2.​ Hur arbetar organisationen med frågor som rör personalens välbefinnande och arbetsmiljö? 
3.​ Utifrån din erfarenhet, vad är viktigast för att skapa en arbetsmiljö där medarbetare vill stanna? 

Betyg: 
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Var skulle du säga att organisationen befinner sig idag (1–10) när det gäller arbetsmiljö? 

5. Gemenskap 

1.​ Hur tror du att medarbetarna själva upplever gemenskapen? 
2.​ Hur arbetar organisationen med att skapa en bra gemenskap? 
3.​ Utifrån din erfarenhet, hur skapar organisationen förutsättningar för att en stark gemenskap ska 

kunna bildas och därmed få medarbetare att stanna?   

Betyg: 

Var skulle du säga att organisationen befinner sig idag (1–10) när det gäller gemenskap? 

6. Organisatorisk anknytning 
1.​ Hur skulle du beskriva två olika medarbetare som har en stark respektive svag 

anknytning till organisationen? 
2.​ Hur tror du att medarbetare upplever sin anknytning till organisationen? 
3.​ Hur arbetar organisationen med att skapa en känsla av anknytning för medarbetare? 
4.​ Utifrån din erfarenhet, hur bör organisationen arbeta för att anställda ska kunna knyta an 

till organisationen och därmed få de att stanna?  

Betyg: 

Var skulle du säga att organisationen befinner sig idag (1–10) när det gäller att skapa 
anknytning för anställda till organisationen? 

 

7. Rangordning av områden 

Vilka tre av dessa områden tror du att de anställda anser är viktigast för att de ska 
vilja stanna kvar i organisationen? Rangordna dem som 1, 2 och 3. 

Följdfrågor 

1.​ Varför tror du att just dessa tre områden är viktigast för de anställda? 
2.​ Vad upplever du fungerar bra idag inom dessa områden (1, 2 och 3)? 
3.​ Finns det något inom de andra områdena (4, 5 och 6) som du tycker behöver förbättras? 

 

Avslutande frågor  

1.​ Vilka tre av dessa områden tror du är viktigast för att de anställda ska vilja stanna 
kvar i organisationen? Rangordna dem som 1, 2 och 3. 
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2.​ Vad tror du kan få de anställda att lämna organisationen?  

8. Stöd till team leaders & organisatoriska utmaningar 

1.​ Vilka utmaningar upplever du att team leaders har i sitt arbete idag? 
2.​ Hur arbetar ni för att stötta team leaders? 
3.​ Finns det något som team leaders skulle behöva mer stöd i för att kunna arbeta bättre med att få 

säljare att stanna? 
4.​ Har team leaders rätt förutsättningar för att kunna arbeta med att få medarbetare att vilja stanna i 

organisationen? 
5.​ Finns det något ni skulle kunna göra annorlunda på organisationsnivå för att ge team leaders 

bättre förutsättningar? 

Avslutande frågor 

1.​ Finns det något som du upplever är viktigt för att medarbetare ska stanna, men som 
organisationen idag inte riktigt lyckas med? 

2.​ Om du fick förändra något i organisationen för att få medarbetare att stanna längre, vad skulle det 
vara? 
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Bilaga 4. - Författares individuella bidrag och 
delaktighet  

Namn Uppsats 
idé 

Litteratur 
sökning 

Metod-​
design 

Data- 
insamling 

Analys/ 
Tolkning 
Slutsats 

Manus 
författande 

Presentation, 
försvar, 
opponering 

Joel 
Olsson 
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Gacic 

BI HI BI HI LI LI Li 
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