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Abstract
This qualitative case study examined how senior-level managers described their
reasoning and strategies in grandparent interviews when assessing candidates”
cultural fit, and how they perceived these assessments as contributing to the
shaping and reproduction of organizational culture. The study was conducted in
an anonymized large international technology company where grandparent
interviews were used as part of the recruitment process. Data were collected
through seven semi-structured interviews with senior-level managers who had
experience of acting in a grandparent role. The material was analyzed using
thematic analysis with an abductive approach, and hermeneutic methodological
standpoint. The findings showed that grandparent interviews were described as
a distinct stage in the recruitment process, where focus shifted from technical
competence to cultural fit, values, motivation, and long-term organizational
belonging. The managers described using a combination of structure and
flexibility, including interview guides, situational questions, follow-up
questions, observations, and informal impressions when assesing candidates’
cultural fit. The organization’s core values also emerged as a central frame of
reference for assessing cultural fit, while also aiming to include candidates’
individuality in their assessment of cultural fit. The interviews were also
described as a way to preserve and develop organizational culture over time. The
study concludes that grandparent-interviews can be understood as a recruitment
practice and strategy where cultural fit is interpreted and communicated through
managers’ descriptions of their own reasoning. At the same time, the findings
highlight that such assesments are not fully standardized, but are shaped by
subjective interpretations, organizational values and the specific recruitment

context.

Keywords: grandparent interviews, cultural fit, recruitment, person-organization

fit, organizational culture



Sammanfattning
Denna kvalitativa fallstudie undersokte hur chefer pa senior niva beskrev sina
resonemang och strategier i grandparent-intervjuer vid beddmningen av
kandidaters kulturella passform samt hur de uppfattade att dessa intervjuer
kunde bidra till att forma och reproducera organisationskulturen. Studien
genomfordes inom ett anonymiserat stort internationellt fOretag i
teknikbranschen, dir grandparent-intervjuer anvdndes som en del av
rekryteringsprocessen. Datamaterialet samlades in genom sju semistrukturerade
intervjuer med chefer som hade erfarenhet av att agera i rollen som grandparent.
Materialet analyserades genom en tematisk analys med abduktiv ansats och
hermeneutisk metodologisk utgangspunkt. Resultatet visade att grandparent-
intervjun beskrevs som ett sérskilt steg i rekryteringsprocessen dir fokus
riktades fran teknisk kompetens till kulturell passform, véirderingar, drivkrafter
och langsiktig organisatorisk tillhorighet. Cheferna beskrev att intervjuerna
genomfordes genom en kombination av struktur och flexibilitet, exempelvis
genom riktlinjer frdn organisationen, situationsbaserade fragor, foljdfragor,
observationer och informella intryck. Organisationens core values framtradde
som en central utgdngspunkt i bedomningen av kulturell passform, samtidigt
som att en strdvan efter individualitet identifierades vara till grund for
beddomning. Intervjuerna beskrevs dven som ett sétt att bevara och utveckla
organisationskulturen 6ver tid. Studien visar att grandparent-intervjuer kan
forstds som en rekryteringspraktik- och strategi dér kulturell passform bedoms
genom chefers tolkningar av kandidatens varderingar, resonemang och upplevda
passform med organisationen. Samtidigt visar resultatet att bedomningarna inte
ar fullt standardiserade, utan formas av subjektiva tolkningar, organisatoriska

varderingar och den specifika rekryteringskontexten.

Nyckelord: grandparent-intervjuer, kulturell passform, rekrytering, person-

organization fit, organisationskultur



Tack!

Vi vill rikta ett stort tack till de chefer som har valt att delta i var forskningsstudie, utan
era virdefulla bidrag hade det inte varit mdjligt att genomfora den. Vi vill dven visa vér
tacksamhet till de personer som visat intresse for var studie men som inte har haft mojlighet att
delta. Ett stort tack till var handledare Birgitta Wanek som har stottat oss genom detta arbete
och som har varit var ledstjirna under arbetets gang. Slutligen 6nskar vi tacka varandra for ett

larorikt och roligt samarbete innan, under och efter arbetets gang.



Grandparent-intervjuer i praktiken: Strategier for att bedoma kulturell
passform och forma organisationskultur

Rekrytering &r en av organisationers mest strategiska processer men ocksa en av de mer
komplexa. Vilka individer som viljs in och tillfors till organisationen dr avgdrande pa olika
plan for hur en organisation kan uppnd mél, fullfolja verksamhetens krav och utvecklas 6ver tid
(Bolander, 2002). Tidigare forskning om rekryteringsprocessen har visat att de beslut som tas
sillan &r helt rationella, utan 1 hog grad paverkas av subjektiva beddmningar, informella
processer och tolkningar av vad som anses passa in i organisationen (Bolander, 2002;
Highhouse, 2008).

I manga rekryteringsprocesser gors darfor inte enbart bedomningar av formell
kompetens eller erfarenhet, utan dven av hur vél kandidaten forvintas fungera i organisationens
kultur, dess vérderingar och arbetssitt (Kristof, 1996; Kristof-Brown et al., 2023). S&dana
bedomningar kan vara betydelsefulla for organisationens sammanhéllning och langsiktiga
utveckling, men de kan samtidigt vara svéra att avgrinsa och konkretisera tydligt (Highhouse,
2008). Tidigare forskning visar att bedomningar av vem som passar in séllan ar objektiva utan
formas av normer, vérderingar och sociala processer som kan vara svéra att artikulera men som
far pétagliga konsekvenser for vilka som rekryteras och vilken kultur som reproduceras
(Kristof-Brown et al., 2023; Rivera, 2012).

Ett rekryteringsmoment dér dessa fragor blir sérskilt relevanta dr under si kallade
Grandparent-intervjuer. 1 denna studie avser begreppet en avslutande intervju dér en mer senior
chef, sé kallad Grandparent, involveras i ett senare skede av rekryteringsprocessen (IKEA, u.4.;
TB Group, 2023). Intervjun blir relevant eftersom den beskrivs som ett moment dér kandidaten
inte enbart bedoms i relation till den specifika rollen, utan &ven i relation till organisationens
véarderingar, arbetssétt och ldngsiktiga behov (IKEA, u.a.; Kristof-Brown et al., 2023; TB
Group, 2023). Trots att denna typ av intervju anvands i praktiken har den fétt begrédnsad
uppmarksamhet i akademisk forskning.

Studien har sin utgdngspunkt i ett stort internationellt foretag i teknikbranschen dér
grandparent-intervjuer anvdnds som en del av rekryteringsprocessen. Ett stort foretag definieras
i denna studie som en organisation med fler &n 250 anstidllda (Wagman, 2026). Foretaget i
studien har en hierarkisk chefsstruktur dér flera organisatoriska nivaer involveras i bedomning
och beslutsfattande vid rekrytering. Mot denna bakgrund &r organisationen relevant for studien

eftersom grandparent-intervjuer innebédr att en mer senior chef deltar i ett senare skede av
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urvalsprocessen. Av konfidentialitetsskdl anonymiseras foretaget och vissa organisatoriska
detaljer uteldmnas.

Eftersom grandparent-intervjuer beskrivs som ett senare rekryteringsmoment dér
kandidaten inte enbart beddms i relation till den specifika rollen, utan &ven i relation till
organisationens virderingar, arbetssitt och langsiktiga behov, blir det centralt att undersdka hur
chefer sjélva beskriver och reflekterar kring sina resonemang i dessa intervjuer (IKEA, u.4.; TB
Group, 2023). Bedomningar av kulturell passform kan samtidigt rora svardefinierade och
subjektiva aspekter av kandidaters upplevda overensstimmelse med organisationen, vilket gor
chefers egna beskrivningar relevanta att undersoka (Highhouse, 2008; Kristof-Brown et al.,
2023). Samtidigt bygger denna studie pd chefernas egna beskrivningar. Studien undersoker
déarfor inte hur grandparent-intervjuer faktiskt genomfors 1 realtid, utan hur chefer beskriver
sina resonemang, tillvigagéngssitt och uppfattningar om intervjuns betydelse.
Rekryteringsprocessen och Grandparent-intervjuer

Rekrytering kan forstds som en strategisk process dér organisationer inte enbart tillfor
kompetens, utan ocksad virderingar, beteenden och perspektiv (Bolander, 2002). Dérfor ar
rekrytering inte endast en teknisk urvalsprocess, utan dven en social process diar beddmningar
av kandidater pédverkas av bdde formella kriterier, informella processer och subjektiva
tolkningar (Bolander, 2002; Diskrimineringsombudsmannen, 2016).

Detta blir sérskilt relevant 1 de senare och mer kvalitativa delarna av
rekryteringsprocessen. Nir fokus ror sig fran formell kompetens till mer svédrdefinierade
aspekter, sdsom personlighet, varderingar och kulturell passform, 6kar utrymmet for tolkningar
av vad som utgdr en ldmplig kandidat (Highhouse, 2008). Schneider (1987) beskriver genom
sin Attraction-Selection-Attrition-modell hur organisationer dver tid tenderar att attrahera, vilja
ut och behélla individer som uppfattas passa organisationen. Varje rekryteringsbeslut kan déarfor
dven forstas som en process dér organisationens kultur bekréftas, reproduceras eller i viss man
fordandras (Schein & Schein, 2017; Schneider, 1987).

I denna studie avser grandparent-intervjuer ett senare steg i rekryteringsprocessen dar
en mer senior chef involveras 1 beddmningen av kandidaten (IKEA, u.a.; TB Group, 2023). I
vissa organisatoriska sammanhang benédmns detta som The Grandparent Principle, vilket syftar
till att en chef pa nivan ovanfor den direkt rekryterande chefen deltar i urvalsprocessen (IKEA,
u.d.). Grandparent-intervjun beskrivs inte som en ersittning for tidigare steg i rekryteringen,

utan snarare som ett komplement eller en form av kvalitetssikring dér ett bredare
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organisatoriskt perspektiv tillfors (IKEA, u.d). Syftet beskrivs ocksd som att sdkerstilla att
kandidaten inte enbart motsvarar kraven for den specifika rollen, utan &ven organisationens
vérderingar, arbetssétt och 1dngsiktiga behov (TB Group, 2023). Tidigare studentforskning i en
liknande organisatorisk kontext har ocksa uppméirksammat grandparent-intervjuer som ett
senare steg i rekryteringsprocessen, dir fokus riktas mot att skapa en helhetsbild av kandidaten
och dér virderingar, personlighet och potential far stérre utrymme (Norell & Castrillon
Valencia, 2019).

I relation till rekryteringsprocessen aktualiserar grandparent-intervjun fragor om
kulturell passform i senare skede av urvalet (IKEA, u.a; TB Group, 2023). Tidigare steg i
processen kan i hogre grad ha behandlat formell eller teknisk kompetens medan grandparent-
intervjun beskrivs som ett moment ddr kandidatens personlighet, forhéllningssétt och
forvéintade sitt att fungera i organisationen far storre betydelse (Kristof-Brown et al., 2023; TB
Group, 2023). Da denna form av bedomning vanligtvis ror mer kvalitativa och svardefinierade
aspekter, skapas ocksa utrymme for chefens egna resonemang, erfarenhet och tolkningar av vad
som uppfattas som rétt passform 1 en organisation (Highhouse, 2008).

Organisationskultur

For att forstd hur kulturell passform bedoms i1 rekrytering dr det relevant att forst
redogéra for organisationskultur som begrepp. Organisationskultur kan forstds som de
gemensamma grundliggande antaganden, vdrderingar och normer som utvecklas inom en
organisation och som végleder hur medlemmar i organisationen uppfattar, tdnker och agerar 1
olika situationer (Schein & Schein, 2017). Enligt Schein och Schein (2017) formas dessa
antaganden Over tid genom gemensamma erfarenheter och lérs vidare genom nya medlemmar
som det "korrekta” séttet att forstd och hantera organisatoriska sammanhang. For att beskriva
hur kultur dr uppbyggd introducerar Schein och Schein (2017) en modell med tre nivaer. Den
yttersta och mest synliga nivan utgors av artefakter, vilket innefattar observerbara uttryck sdsom
beteenden, sprak och organisatoriska strukturer. Dessa &r relativt ldtta att identifiera, men svéra
att tolka utan kunskap om de underliggande betydelserna. Dérutdver finns organisationens
uttalade vérderingar, det vill sdga de principer och ideal som organisationen kommunicerar som
vigledande for hur man forvéntas agera (Schein & Schein, 2017). Den djupaste och mest
underliggande nivan utgors av grundldggande antaganden, som ofta 4r omedvetna och tas for
givna av organisationens medlemmar (Schein & Schein, 2017). P4 denna niva kan vissa sétt att

agera eller kommunicera uppfattas som mer naturliga eller 6nskvirda édn andra dven ndr detta
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inte dr uttryckt som ett formellt kriterium. Dessa antaganden formar i hdg grad hur situationer
tolkas och vilka beteenden som uppfattas som naturliga eller dnskvirda (Schein & Schein,
2017) och blir sérskilt relevant da chefer kan agera utifrdn sddana antaganden utan att vara
medvetna om det.

Samtidigt har organisationskultur dven beskrivits som ett komplext och mangtydigt
fenomen. Alvesson (2013) betonar att kultur inte nddvéndigtvis &r enhetlig inom en
organisation, utan att olika grupper och individer kan tolka samma organisatoriska sammanhang
pa olika sétt. Kultur kan darfor ses som ett fordnderligt fenomen snarare @n en fast struktur och
som ett resultat av pagdende sociala processer snarare dn enbart ett styrinstrument (Alvesson,
2013).

Organisationskultur formas och uppritthalls genom olika processer inom
organisationen, dir ledarskap, gemensamma erfarenheter och organisatoriska praktiker alla
bidrar till att etablera vad som uppfattas som onskvirt beteende (Schein & Schein, 2017). En
central del i detta dr socialisering, dir nya medarbetare successivt introduceras till
organisationens normer och virderingar. Det sker inte bara formellt genom strukturerade
program, utan ocksa informellt genom exempelvis dagliga interaktioner och observationer av
hur mer erfarna medarbetare agerar (Schein & Schein, 2017). Det dr genom denna process som
de lér sig hur de forvéntas agera och vilka vérderingar som &r centrala, vilket i sin tur bidrar till
att kulturen reproduceras over tid. Samtidigt kan kulturen ocksé fordndras over tid i1 takt med
att nya individer och perspektiv tillfors 1 organisationen (Schein & Schein, 2017).
Person-Organization Fit

Forstaelsen av organisationskultur ger oss en bild av vad organisationer &r, hur de
formas och vad som utgdr en organisationskultur. For att fi djupare forstdelse om hur
kandidater bedoms i relation till den kulturen, behdver vi ytterligare teoretiskt ramverk.

Person-Organization Fit (P-O Fit) handlar om i vilken grad en individ och en
organisation stimmer overens med varandra (Kristof, 1996). Det ir ett begrepp som inte bara
omfattar matchning av formell kompetens mot kravprofilen, utan &ven om huruvida individens
virderingar, normer och arbetssétt stimmer 6verens med organisationens virderingar (Kristof,
1996, Kristof-Brown et al., 2023). En etablerad definition har formulerats av Kristof (1996)
som beskriver P-O Fit som den kompatibilitet som uppstar nir individ och organisation
antingen delar grundldggande egenskaper eller tillgodoser varandras behov. Inom begreppet

P-O Fit sdrskiljer Kristof (1996) tva former av Overensstimmelse: Supplementary fit och
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Complementary fit. Supplementary fit avser likhet mellan individens och organisationens
varderingar, normer och mal medan complementary fit i stillet handlar om hur individ och
organisation kompletterar varandra genom att tillféra det som den andra parten saknar (Kristof,
1996). Tillsammans visar dessa begrepp att passform inte dr ndgot enkelt eller entydigt, utan
kan uttryckas pa olika sdtt beroende pa vad organisationen soker och behdver (Kristof, 1996).

Beddmningar av passform bygger i praktiken vanligtvis pd tolkningar av vad som
uppfattas vara Onskvért inom organisationen, vilket innebér att sadana bedomningar inte ar helt
objektiva, utan formas i relation till organisatoriska normer och virderingar (Kristof-Brown et
al., 2023). Rivera (2012) bekréftar detta empiriskt och visar att kulturell matchning i rekrytering
ofta styrs av subjektiva preferenser snarare dn formella kriterier. Det blir sdrskilt relevant i
sammanhang dir bedomningar sker inom relativt 6ppna intervjuer, som grandparent-intervjuer,
dér det finns utrymme for subjektiva tolkningar och som inte nddviandigtvis &r strukturerade
utifran tydliga kriterier eller ramverk for vad som eftersoks (Highhouse, 2008).

Aven om P-O Fit som begrepp rymmer flera dimensioner av §verensstimmelse, #r bide
supplementary fit och complementary fit relevanta for denna studie (Kristof, 1996).
Supplementary fit blir sdrskilt anvindbart for att forstd hur chefer resonerar om kandidaters
upplevda Overensstimmelse med organisationens vérderingar, attityder och arbetssitt.
Samtidigt blir complementary fit relevant for att analysera hur chefer beskriver kandidaters
mojlighet att tillféra nya perspektiv, bidra med olikhet och komplettera organisationens
befintliga kultur. I denna studie anvénds P-O Fit déarfor som ett teoretiskt verktyg for att forsta
hur chefer resonerar om och motiverar bedomningar av kulturell passform i relation till bade
likhet och komplettering (Kristof, 1996).

Sociala processer och beslutsfattande

P-O Fit erbjuder ett ramverk for att forstd hur organisationer bedomer kandidaters
passform, men begreppet speglar ej de sociala och kognitiva processer som faktiskt formar
dessa bedomningar i praktiken. Forskning visar att rekryteringsbeslut séllan ar helt rationella,
de paverkas av omedvetna preferenser och kognitiva genvégar som tillsammans formar vem
som upplevs passa in och vem som inte gor det (Highhouse, 2008).

Ett centralt monster i forskning om rekrytering &r att bedomningar i 16st strukturerade
intervjuer 1 hog grad styrs av intuition snarare dn systematisk analys (Highhouse, 2008). I
situationer dér tydliga kriterier saknas, fir det forsta intrycket och magkénslan oproportionerligt

stort utrymme (Highhouse, 2008). Sadana intuitiva beddmningar tenderar att upplevas som
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vélgrundade och objektiva av de som gor beddmningarna, vilket gor dem svérare att ifrdgasétta
(Highhouse, 2008). Rivera (2012) illustrerar dven detta i fallstudier av rekrytering till
elitorganisationer, dér forfattaren visar att bedomare aktivt sokte efter kandidater som delade
deras egna fritidsintressen, vérderingar och sociala bakgrund. Kulturell matchning végde i
manga fall tyngre 4n formella meriter och bedomarna upplevde sjélva att de letade efter rétt
personlighet snarare 4n att de diskriminerade (Rivera, 2012).

Bedomningar av kulturell passform behover samtidigt forstas i relation till de sociala
processer som kan paverka hur passform tolkas i praktiken. Nir subjektiva och intuitiva
bedomningar aterupprepas Over tid tenderar de att stirka befintliga normer for vad som
uppfattas som ritt passform (Rivera, 2012), vilket i ldngden péverkar vilka vérderingar och
beteenden som reproduceras inom organisationen. Studier och rapporter om rekrytering i
svenska organisationer visar att informella och subjektiva bedomningar kan leda till att vissa
grupper konsekvent véljs bort men inte genom medvetna avsikter, utan som ett resultat av hur
normer och beddmningar formas i praktiken (Diskrimineringsombudsmannen, 2016; Oxford
Research, 2012).

Syfte och fragestillningar

Syftet med denna studie ar att undersoka hur chefer beskriver sina resonemang och
strategier 1 den avslutande intervjufasen, sd kallade grandparent-intervjuer, vid beddmningen
av kandidaters kulturella passform. Studien syftar dven till att analysera hur cheferna uppfattar
att dessa beddmningar kan bidra till att forma och reproducera organisationskulturen. Studien
admnar besvara foljande huvudfraga:

Hur beskriver chefer sina resonemang och strategier i grandparent-intervjuer vid
bedomningen av kandidaters kulturella passform och hur uppfattar de att dessa bedémningar
kan bidra till att forma foretagets organisationskultur?

Huvudfragan konkretiseras genom foljande fragor:

Vilka resonemang om kulturell passform framtrdder i chefernas beskrivningar av
grandparent-intervjuer?

Vilka gemensamma ménster och variationer framtrdider i chefernas beskrivningar av
hur grandparent-intervjuer genomfors och anvinds i rekryteringsprocessen?

Hur uppfattar chefer att anvindningen av grandparent-intervjuer i

rekryteringsprocessen kan pdverka organisationskultur och organisatorisk utveckling?



Metod

Under f6ljande avsnitt redogors studiens metodologiska utgangspunkt samt val av metod och
genomforande. Vidare under avsnittet beskrivs hur datainsamling och databearbetning har
genomforts inklusive urval, intervjuprocess samt analysmetod.
Metodologisk utgidngspunkt

Den vetenskapsteoretiska och metodologiska utgdngspunkten som studiens
forskningsdesign grundas dr hermeneutik 1 kombination med en kvalitativ kunskapsteoretisk
ansats (Bryman, 2018; Hallberg, 1999). Hallberg (1999) menar att hermeneutik kan beskrivas
som en forstaelse- eller tolkningsldra som i vardagliga sammanhang kan utspela sig i hur
ménniskor forsoker forstd varandra och tolka budskap som skildras i kultur och sambhille.
Hermeneutikens grund lades av Friedrich Schleiermacher (1768-1834) som menade att
forstaelse och tolkning inte enbart skulle appliceras pa religidsa skrifter och lagtext, utan ocksé
1 all mansklig kommunikation, sdvél sprdk som mainskliga handlingar inom sin kontext
(Hallberg, 1999). Schleiermacher (1809/1998) beskriver en aspekt av hermeneutik som att
saker behover tolkas utifran en specifik kontext och inte ur ett helhetsperspektiv.
Kvalitativ metod och semistrukturerade intervjuer

Valet av att utgd frdn en kvalitativ ansats grundade sig 1 studiens syfte och
forskningsomrddets kontextbundna karaktir, diar &ndamaélet for studien har varit att f4 djupare
forstaelse for hur chefer resonerar kring applikationen av strategier och tillvigagangssatt for
bedomningen av en kandidats kulturella passform i grandparent-intervjuerna. For att djupare
forstaelse for forskningsomradet skulle vara mojligt, valdes semistrukturerade intervjuer som
datainsamlingsmetod. Enligt Bryman (2018) dr semistrukturerade intervjuer en kvalitativ
intervjumetod dér forskare innan intervjun har fardigstillt en intervjuguide med specifika teman
som intervjun fOrvintas forankra sig i. Trots intervjuguiden, kan teman utdver de i
intervjuguiden berdras med forutsittningen att de gar att forankra i1 intervjupersonens
resonemang. Semistrukturerade intervjuer dr déarfor en flexibel datainsamlingsmetod for att
forskare ska fa djupare forstaelse for vad en intervjuperson upplever vara visentligt inom ett
specifikt forskningsomradde genom insamling av resonemang, beskrivningar av upplevelser och
tolkningar fran intervjupersonen (Bryman, 2018).

Forskarna hade dérfor innan genomforandet av intervjuerna skapat en intervjuguide
med utgdngspunkt frain Brymans (2018) rad for utformning av en intervjuguide. Bryman (2018)

belyser vikten i att utformningen ska utgé fran ett allmédnt forskningsomrade innan specifika
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fragestéllningar formuleras dér intervjuteman gér att identifiera och delas upp. Efter det bor
formuleringen av intervjufrdgorna for respektive tema i intervjuguiden skapas, granskas och
omformuleras flera ganger innan en slutgiltig intervjuguide &dr redo att anvindas (Bryman,
2018). Intervjuguiden for studien granskades av bade handledare samt kontaktpersonen pa
teknikforetaget for att sédkerstdlla att rétta intervjufragor stilldes samt for att undvika
upprepningar inom olika intervjuteman. Metodvalet och intervjuguiden har bidragit till att
forskarna har samlat in nyanserade svar for att mgjliggora en djupdykande analys av
forskningsomradet utifran forskningsfrigorna. Se intervjuguiden under rubrik ”Appendix 1.
Urval

Urvalet i studien bestod av sju intervjupersoner, dir alla personer under perioden
arbetade 1 chefspositioner pd samma teknikforetag som studien ar tillimpad pd. Dessa sju
intervjupersonerna var framtagna i ett kriteriestyrt urval, vilket dr en form av mélstyrt- och icke-
sannolikhetsbaserat-urval som innebér att deltagare i studien inte har dmnats att véljas ut
slumpmissigt, utan efter urvalskriterier som grundar sig i studiens forskningsfrdgor och
forskningsomrade (Bryman, 2018). Denna urvalsmetod var ldmpligast att applicera pa studien
eftersom den avser en specifik kontext pé ett specifikt foretag dir respondenterna behovde
uppfylla kriterier sdsom att de skulle ha rollen som grandparent i rekryteringsprocessen. Dirav
var det nodvéndigt att urvalet skulle vara framtagna ur ett kriteriestyrt urval for att finna
intervjupersoner som hade mojligheten att bidra med relevanta resonemang for
forskningsdndamalet.

De sju intervjupersonerna valdes ut till studien eftersom de under perioden av studien
hade rollerna som grandparents och ddrmed var dverordnade rekryterande linjechefer inom
olika delar i organisationen. Det var dock ingen sjdlvklarhet att just dessa personer skulle delta
1 studien dé& det inom organisationen fanns flera chefer med rollen som grandparent och med
erfarenhet av deltagande 1 grandparent-intervjuer som ocksa tillfrigades att medverka utifran
studiens urvalskriterier. Namn pd grandparents inom organisationen tillhandahdlls av
forskarnas kontaktperson pé foretaget. Forskarna skickade darefter selektivt ut inbjudningar for
medverkan 1 studien via e-post baserat pa vilken avdelning som cheferna var grandparent i.
Inbjudningsmejlet inneholl samma information om studien och dess &ndamal i alla mejlutskick.

Det som styrde vilka chefer inom organisationen som fick forfragningarna for
medverkan 1 studien, var forskarnas onskemal om en intern variationsbredd i urvalet som

Bryman (2018) beskriver dr ett kontexturval inom det malstyrda urvalet. Det kontextbundna
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urvalet handlar om att det gors ytterligare urval inom en kontext. I studiens fall, gjordes dven
ett urval efter chefer med en roll som grandparent inom olika avdelningar i organisationen for
att ha mojligheten att urskilja eventuella monster eller skillnader sinsemellan grandparents i de
olika organisationerna (Bryman, 2018).

Genomforande

Intervjuerna genomfordes via personliga fysiska mdten och digitala videosamtal pa
distans genom Microsoft Teams utefter avtalade motestider frdn inbjudningarna. Fem av
intervjuerna genomfordes pé plats och tva av intervjuerna genomfordes digitalt. Bdda forskarna
ndrvarade pa alla intervjuerna och hade innan den forsta intervjun delat upp ansvarsomraden
for teman 1 intervjuguiden som respektive forskare skulle vara intervjuledare for. Innan varje
intervju presenterade forskarna sig sjdlva for intervjupersonerna och informerade om studiens
dndamal, syfte samt samtyckeskrav for inspelning av intervjun for forskningsdndamal.
Intervjuerna som holls via fysiska moten spelades in via ljudinspelningsfunktionen pa bada
forskarnas privata mobiltelefoner medan intervjuerna som hdlls via Microsoft Teams spelades
in med Microsoft Teams egna inspelningsverktyg. Forskarna gjorde enbart ljudinspelningar av
intervjuerna pa distans och uteslot videoinspelning. Nér inspelningar sattes 1 gdng informerades
intervjupersonerna om studiens dndamal och syfte igen samt en forfrigan om samtycke till
ljudinspelning av intervjun. Intervjupersonerna informerades dven om att de hade ritt att
avbryta intervjun och att inget material som samlats in far anvidndas for studiens dndamal vid
avbrytande. Under intervjuernas ging operationaliserade forskarna dven begreppet kulturell
passform (Schein & Schein, 2017; Kristof, 1996) for intervjupersonerna, 1 syfte att tydliggora
vad det andra temat i intervjun dmnade att forankra sig i. I slutet pd varje intervju fick varje
intervjuperson dven mojlighet att tilligga, tydliggora eller meddela om det fanns nagot som
sagts eller diskuterats som de ej 6nskade ha med i datainsamlingen.

Efter varje intervju dopte forskarna om ljudinspelningarna till “Intervju X, dér X avser
den siffra som motsvarar ordningen som intervjuerna holls i. Filerna fordes sedan Gver pa en
personlig USB-sticka i MPEG-4 filer i syfte att ha materialet pd en icke nétverksuppkopplad
plats. For transkribering av materialet anvindes Sunet Scribe (Lunds universitet, 2026), ett
transkriberingsverktyg som tillhandahallits av Lunds universitet for underldttande av dataanalys
vid kvalitativ forskning. Forskarna har i samband med utdragningen av transkriberingarna dven
lyssnat pa inspelningarna av intervjuerna for att revidera eventuella feltranskriberingar infor

dataanalysen.



Analysmetod

Nar transkriberingen var genomford i Sunet Scribe (Lunds universitet, 2026),
paborjades analysmetoden for intervjuerna genom kodning efter en tematisk analys med
abduktiv ansats (Bryman, 2018). Att anvinda sig av en tematisk analysmetod innebir att
kodningen baseras pa forskningsomradets fragestéllningar, dir svaren pé fragestdllningarna
ska besvaras genom identifiering av “teman” i empirin (Bryman, 2018). Teman kan definieras
som olika saker men en av de definitioner som tas upp av Bryman (2018), som forskarnas
kodning har utgétt fran, citeras med att “temat ar kopplat till forskningens fokus (och
sannolikt dven till forskningsfragorna)” (s. 703).

Forskarna utgick @ven fran en abduktiv ansats vid kodningen av empirin, vilket
innebdr att man kombinerar forstaelse av teori och analys av empiri for att {4 djupare
forstaelse av datamaterial (Bryman, 2018). Valet av att anvénda sig av en abduktiv tematisk
analysmetod grundade sig i fa 6kad forstaelse for intervjupersonernas upplevelser men dven
for att kunna forankra de i studiens forskningsfrigor.

Forskarna borjade forst att ldsa igenom varje intervjutranskribering parallellt med
avlyssning av ljudinspelningarna frén tillhérande intervju. Under ldsningens géng reviderade
forskarna transkriberingen utefter talare samt censurering av kénsliga uppgifter som kan roja
konfidentialitetskravet (Bryman, 2018). I samband med revideringen och avlyssnandet av
intervjuinspelningarna, paborjades en initial fairgkodning med studiens intervjufragor fran
intervjuguiden som utgangspunkt, olika farger for olika citat efter intervjuguidens teman. De
olika teman i intervjuguiden som citaten initialt kodades efter var: 1) Overgripande om
Grandparent-intervjuer (Organisationens perspektiv), 2) Kulturell passform (Teoretiskt
koppling till PO-fit / Supplementary fit), 3) Strategier och tillvigagéngssitt (Informella och
formella), 4) Grandparent-intervjuers koppling till organisationskultur och 5) Reflektion kring
forskningsomradet.

Aven andra citat som ocksa kunde vara relevanta for studiens forskningsfragor
kodades i en separat féarg, trots att de foll utanfor intervjuguidens forbestimda fragor och
teman. Utifrdn kodningen av citaten frin alla intervjuer, padborjade forskarna en ytterligare
kategorisering dir nya teman identifierades utifran repetitioner, likheter och skillnader 1
citaten som kunde anvéndas for att besvara forskningsfragorna i studiens resultat (Ryan &
Bernard, 2003, refererad i Bryman, 2018).

Etiska overviganden
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Vid forskning med minniskor bor etiska Overvdganden genomsyra hela
forskningsprocessen for att sékerstilla att de etiska principerna foljs. Bryman (2018) bendmner
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet som etiska
principer att folja inom forskning. Informationskravet innebédr att forskningsdeltagarna
informeras om frivilligt deltagande, forskningens syfte samt mgjlighet till avhopp av studien
utan att insamlad data anvénds i studien. Forskarna har foljt informationskravet via
inbjudningar och informerat om ritten att avboja, studiens syfte och &ndamal. Samtyckestravet
avser att forskningsdeltagarna kan paverka data som samlas in i studien och att deltagandet
kriver samtycke. Aven samtyckeskravet uppfylls av forskarna da samtycke till deltagande gavs
nér de tackade ja till att inbjudningarna samt ett muntligt samtycke till inspelning bade innan
och under intervjun. Konfidentialitetskravet syftar till att skydda forskningsdeltagare genom att
information som samlas in for forskningens d&ndamal, hanteras konfidentiellt i den man det &r
mojligt. Dérav har stor vikt lagts pa anonymitet for studiens intervjupersoner, vilket hanterats
genom att anvindning av ljudinspelning vid intervjuerna, censurering av kénsliga uppgifter
sdsom personliga namn, organisationens namn samt yrkestitlar cheferna har. Nyttjandekravet
som ocksa har uppfyllts, innebér att datainsamlingen som ror forskningsdeltagarna endast ska
nyttjas for forskningens dndamal. Forskarna har enbart anvént intervjumaterialet for analys,
resultat och diskussion. Datamaterialet har endast funnits tillgdngligt for forskarna genom
verktyg som kréver inloggningsuppgifter knutna till forskarna.

For att sdkerstilla att forskarna foljer etiska principer i sin forskning, har dven en
undertecknad etikdeklaration till Lunds universitet lamnats som grundar sig i Lag (2003:460)
om etikprovning av forskning som avser manniskor och Lag (2018:218) med kompletterande
bestammelser till EU:s dataskyddsforordning. Bada forskarna och deras handledare vid Lunds
universitet undertecknade deklarationen innan datainsamlingen startades. Aven ett NDA (Non-
Disclosure Agreement) signerades med organisationen.

Resultat

I resultatavsnittet presenteras resultaten fran dataanalysen utifrén de fyra huvudteman
som identifierats under den tematiska analysen. Resultatet fran det femte initiala temat efter
intervjuguiden integrerades i de olika huvudtemana. Avsnittet inleds med det forsta temat som
ar ”Grandparent-intervjuns funktion och syfte” som behandlar chefernas subjektiva forstielser
om deras roll som grandparent i rekryteringsprocessen och hur det samspelar med grandparent-

intervjuernas syfte och funktion. Det andra temat som presenteras &r “Strategier och
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tillvigagéngssitt 1 grandparent-intervjun” som berdr hur cheferna beskriver tillvigagangsittet
vid beddmningen av en kandidats kulturella passform i relation till organisationskulturen.
Vidare presenteras det tredje temat “Viardegrunden som grund for bedomning av kulturell
passform”, dir forskarna identifierar organisationens “core calues” som den frimsta grunden
for bedomningen av en kandidats kulturella passform. Det sista temat som presenteras i avsnittet
ar “Grandparent-intervjun som ett sétt att bevara och forma organisationskulturen” och
behandlar perspektivet om att grandparent-intervjuer anvands som ett verktyg for att sdkerstilla
reproduceringen av organisationens framtida organisationskultur.
Grandparent-intervjuns funktion och syfte

Det forsta temat som &r synligt i intervjuerna handlar om chefernas forstéelse av sin
egen roll som grandparent och funktionen som grandparent-intervjun fyller i
rekryteringsprocessen. En gemensam uppfattning bland samtliga intervjupersoner &r att
grandparent-intervjun ses som ett sarskilt steg i1 rekryteringsprocessen dér fokus frimst ligger
pa kandidatens kulturella passform snarare &n teknisk kompetens. Intervjun framstélls som ett
sista moment dar kandidaten bedoms utifran hur vél personens beteenden, drivkrafter och sétt
att resonera uppfattas stimma 6verens med savél teamets arbetssétt som organisationens kultur

1 helhet. Intervjuperson 1 beskriver syftet och sin roll pa féljande sitt:

Jag uppfattar det som att mitt uppdrag &r att sékra att personen passar in kulturellt
pa foretaget. Gora ndgon slags bedomning. Tror jag att den hér personen kommer
att passa foretagskulturen eller inte? Och det ar inte ett ja eller nej. Alla manniskor

ar liksom olika och passar in mer eller mindre. (Intervjuperson 1)

Intervjuperson 6 karaktériserade dven grandparent-intervjun som en “kulturintervju”:

Syftet ar ju att vi kallar det ibland for kulturintervju ocksa. Det dr mycket for att
hitta personer som vi tror kan sjilva trivas hér inne i var miljo och som vi tror att

vi kan trivas med dem och att de kan leverera hér inne. (Intervjuperson 6)

I flera av de andra intervjuerna framkom liknande resonemang kring syftet.
Intervjuperson 3 uttrycker exempelvis sin roll som att hen ”inte gir in s& mycket pa individens

kunskap och tekniska kompetens [...] utan [...] forsoker se mer till individ och helhet”. Hen
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beskriver vidare att grandparent-intervjun ger mojlighet att stdlla ”helt andra frdgor” och léra
kdnna “vem [kandidaten] dr och vad [kandidaten] vill ha for drivkrafter” (Intervjuperson 3).
Aven Intervjuperson 6 beskriver att intervjun handlar om “hur man agerar som person, vad man
vill uppna med sitt arbete och vad som motiverar en”. De hir beskrivningarna visar pa att
grandparent-intervjun uppfattas som ett steg dédr kandidatens sociala och kulturella passform
ges sirskild betydelse, i stillet for den tekniska kompetensen.

Vidare framgar det av intervjuerna att grandparent-intervjun inte enbart handlar om att
hitta rétt person for ett specifikt team eller projekt for stunden, utan om att identifiera individer
som langsiktigt kunde fungera inom organisationen som helhet. Intervjuperson 2 uttrycker detta
genom att beskriva att Vi rekryterar till foretaget, inte till en befintlig organisation.”

En annan funktion som grandparent-intervjun beskrivs ha ér att den dven fungerar som
ett "filter” (Intervjuperson 1) som kan skydda och upprétthélla organisationens kultur. Flera
intervjupersoner dr medvetna om att den rekryterande chefen ibland kan vara i ett akut behov
av exempelvis en specialistkompetens, vilket riskerar att de ser forbi eventuella kulturella
brister. Grandparent-intervjun framstélls hdr som en mer objektiv part som agerar som en
sdkerhet fOr att organisationskulturen inte ska forsvagas dver tid. Intervjuperson 5 forklarar att
organisationen genom detta sista samtal vill ”hélla liv i den hér kulturen”, medan Intervjuperson
4 beskriver det hdr momentet som ett sitt att sortera bort individer som riskerar att potentiellt

paverka kulturen mer negativt, &n vad deras tekniska kompetens kan tillfora:

Syftet med grandparent-intervjun &r ju att prata om var kultur [...] det ar det
viktigaste vi har. Om man kénner att, nej, den hér personen passar inte in den
kultur vi har [...] d& kanske det inte spelar ndgon roll att den hér personen é&r

superduktig pd och har all kunskap inom ett visst omrade. (Intervjuperson 4)

Ovan citat visar dven hur intervjun har ett syfte att fungera som ett tillfille for bada
parter att fa en uppfattning av varandra och inte enbart ses som ett ensidigt bedomningsverktyg.
Intervjuperson 4 lyfter fram att intervjun fyller en funktion for den s6kande, da det dr avgorande
att kandidaten sjilv far mojlighet att avgoéra om organisationen dr ’ett stille jag vill jobba pa”.
Det hdr visar pd att grandparent-intervjun dven fungerar som ett sammanhang dér bade
kandidaten och organisationen far mojlighet att tydliggora sina forvéntningar pa varandra.

Strategier och tillvigagangssitt i grandparent-intervjun
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Det andra temat behandlar hur intervjupersonerna praktiskt gér till vdga under
grandparent-intervjun for att fa fram underlaget som sedan kommer att ligga till grund for
beddmningen. Intervjupersonerna beskriver grandparent-intervjun som en relativt informell och
personcentrerad intervjuform dér de anvéinder Oppna fragor, foljdfragor och ett flexibelt
uppldgg for att komma narmare kandidatens sétt att resonera. Flera intervjupersoner betonar att
de medvetet undviker att hélla sig alltfor strikt till forutbestdmda fragor eller checklistor,
eftersom ambitionen &r att ’det ska kdnnas som ett naturligt samtal” (Intervjuperson 6) dér det
i stéllet gar att folja kandidaten. Pa sa sitt far kandidaten mojlighet att visa fler sidor av sig sjalv
och dir intervjuaren dven kan komma forbi mer indvade svar.

Samtidigt framkommer att vissa intervjuer inte helt saknar struktur.  Flera
intervjupersoner informerar att det finns etablerade riktlinjer och intervjuguides att
tillhandahélla 1 intervjun, d&ven om dessa anvéinds pa olika sitt. Intervjuperson 2 beskriver
exempelvis att det finns en modell for intervjuerna som byggs upp kring exempel och

situationer:

Niér vi intervjuer sa har vi en modell for hur vi vill 14gga upp de hér intervjuerna.
Och det dr att vi kor med exempel och situationer. Hur har du agerat 1 situationer?

[...] Egenskaper kan tolkas i hur en person agerar i en situation. (Intervjuperson
2)

Samtidigt beskriver samma intervjuperson att guiden fran organisationen ar mer som ett
stod 1 samtalet: ”Det finns en guide [...] ifall inspirationen tryter sé har jag alltid ett par sddana
fragor plockade frdn det. Sedan kommer inte jag att formulera dem exakt likadant.”
(Intervjuperson 2). Ett liknande resonemang fors av Intervjuperson 7, som beskriver att det
finns vissa fragor att ha med sig in i intervjun men att samtalet inte foljer ett fast schema. I
stéllet far frdgorna stillas “allt eftersom samtalet fortloper” (Intervjuperson 7).

Intervjuperson 1 beskriver utmaningen med att forsoka ’fa en kdnsla for ménniskan”,
samtidigt som hen ser att minniskor uppfattas som “extremt komplexa”. Dérfor beskriver
samma person hur hen dé brukar vara flexibel och later dynamiken i samtalet styra riktningen

ndr ndgot relevant uppstar:
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Jag har ndgon slags idé om hur jag vill att jag gir igenom storyn. Men om
intervjun gar helt at sidan liksom efter 30 minuter och vi borjar prata om nagot
annat brukar jag folja det sparet. [...] Jag tycker att det brukar bli battre.

(Intervjuperson 1)

Stravan efter ett naturlig och avslappnat samtal delas av flera intervjupersoner, som
menar att kandidatens trygghet ar en forutsittning for att kunna visa fler sidor av sig sjdlv och
ddrmed ge mer réttvis grund for bedomning. En aterkommande strategi dr att intervjupersonerna
forsoker komma bort fran enbart CV-genomgang och standardiserade svar. Intervjuperson 1
beskriver att intervjuer dir man “gar igenom hela CV frin A till O” séllan blev sirskilt givande,
da ingen ny information framkommer. I stillet understryks vikten av att lta kandidaten fa
tillfalle att 6ppna upp for att intervjuaren ska "hitta nycklar” (Intervjuperson 1) i samtalet.
Intervjuperson 6 aterger exempelvis att det “bésta betyget” efter en intervju var att kandidaten
upplevde att det "inte kéindes som en intervju” utan snarare som ett vanligt samtal. Det hér
indikerar pa att ett en mer informell samtalsform anvinds som en strategi for att gora kandidaten
mer trygg och dirmed kan ge en mer genuin version av personen, dn vad som framkommer vid
svar frin enbart standardiserade frigor.

Det framkommer &dven att flera intervjupersoner anvéinder 10pande observationer och
anteckningar som en del av sitt praktiska tillvigagéngssitt. Intervjuperson 1 beskriver att “man
fér ju ett forsta intryck sd jadra snabbt” och att hen dérfor forsoker vara medveten om detta
under intervjun. Samma person brukar skriva ned tidiga intryck som “6ppen”, “glad”, ’verkar
nervos” eller “butter” (Intervjuperson 1), vilka sedan kan foljas upp genom det fortsatta
samtalet. Foljande noteringar framstar inte som négon typ av checklista, utan mer som ett sétt
att finga upp icke-verbala intryck som sker i mdtet med kandidaten. Aven Intervjuperson 6
beskriver att hen “antecknar mycket”, eftersom flera intervjuer annars riskerar att ”flyta ihop,
samt att det fungerar som ett praktiskt stod for att fa underlag till senare beddmning.

Intervjuperson 4 lyfter vérdet av att vara tvé personer i intervjun:

Jag tycker att det &r bra att gora det tillsammans med nagon. Jag tycker det
fungerar bittre dn nir man dr ensam. For att det dr ocksd det att man kan hora
olika saker i svaren. Just i och med att det inte dr... Det dr mer kring de mjuka

bitarna. (Intervjuperson 4)
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Resultatet visar pa hur tillvigagéngssittet inte enbart bygger pa grandparent-chefens
individuella intryck, utan ocksd anteckningar och flera perspektiv som tillsammans kan bidra
till ett mer nyanserat intryck och underlag. Vidare visar temat sammantaget att grandparent-
intervjuerna genomfors genom en kombination av viss struktur och stor flexibilitet.
Intervjupersonerna beskriver att de anvénder riktlinjer, exempel och situationsbaserade fragor
som stdd, men att samtalet samtidigt behover anpassas efter kandidaten och det som uppstar i
intervjusituationen. Det praktiska tillvigagingssittet bygger didrmed inte pa en strikt
standardiserad metod, utan pa att skapa ett samtal dar kandidaten far mojlighet att resonera,
utveckla sina svar och visa fler sidor av sig sjélv.

Virdegrunder som grund for bedomning av kulturell passform

Ett genomgdende tema som gar att identifiera utifran chefernas beskrivningar ar hur
cheferna beskriver vikten av organisationens virdegrunder som en tydlig utgangspunkt i
bedomningen av kulturell passform, bdde fran organisationens sida och chefernas egna
subjektiva bedomningar. Flera av cheferna beskriver att beddmningen av kandidater i
grandparent-intervjuerna till stor del kretsar kring hur kandidatens tankar, kénslor och
beteenden uppfattas dverensstimma med organisationens vardegrunder. I tidigare tema menade
dven négra intervjupersoner att det fanns riktlinjer frdn organisationens sida kring hur intervjun
ska ga till men dven for bedomningen av en kandidats kulturella passform utifran core values.
Intervjuperson 4 citerar att [...] vad jag kénner till [...] finns det tydligt i alla fall att det ar
vara olika core values, att det finns fragor kopplat till det [...]”. En annan intervjuperson

beskriver att:

Core values dr ndgonting som jag [...] d&ven om jag inte dr 100% alignad sjélv
med vara vérderingar sa dr det dem jag ska anvdnda som nagot slags filter eller

mall [...] Ja det ar basen kan man sdga [...]. (Intervjuperson 1)

Aven flera intervjupersoner beskriver att virdegrunderna kan anvindas som ett praktiskt
verktyg i den subjektiva beddmningen av kandidaternas kulturella passform, bortsett fran
organisationens riktlinjer, genom att ’[...] man kan 16sa saker genom att prata om values [...]
det dr liksom inte bara en kénsla eller ett marknadsfoéringsobjekt utan tanken med det dr ju att

det ar en verktygsldda.” (Intervjuperson 5). En intervjuperson som har varit linge pa foretaget
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belyser att sin subjektiva beddmning grundas 1 att ’det &r mdlmedvetet vad det &r vi behover
utreda och det dr alltid core values [...] Det hir ska liksom sitta i ryggraden. Det ska vara en
integrerad del av tankeséttet och vad man stravar efter.” (Intervjuperson 2).

Aven om “viirdegrund” eller core values” inte alltid nimns som begrepp under nigra
intervjuer 1 studien, gér det 4nd4 att identifiera att det som ligger till grund f6r beddmningen av
kulturell passform &r organisationens viardegrunder. Forskarna operationaliserade &ven under
alla intervjuer begreppet “kulturell passform” efter Schein och Schein (2017): [...] vi
definierar kulturell passform som hur kandidatens varderingar, attityder och beteenden upplevs
stimma Overens med organisationens kultur eller foretagets kultur [...]” (Intervjuledare 1). Som
svar instimmer exempelvis en intervjuperson med forskarnas operationalisering och beskriver

1 stéllet mer konkreta fragestéllningar som bedémningen for kulturell passform ska utga fran:

Ungefar som du beskrev den [...] virderingar och personlighet stimmer dverens
med ambitioner? Stimmer det §verens med vad vi ser som foretag och vad det ar

for typ av personal vi anser att vi behover [...]. (Intervjuperson 3)

Det finns liknande fall dir vardegrunden genomsyrar underlaget for beddmningen av
kulturell passform men att det faktiskt inte uttalas lika konkret. Intervjuperson 5 beskriver det
som att ”det &r ju ett block som du maste ha med. Sen kan det ju kanske bli mer eller mindre
prat just om véra core values. Man kan smyga in det i att ge exempel pé olika situationer.”
(Intervjuperson 5)

Majoriteten av intervjupersonerna resonerar ocksa kring vilka typer av beteenden och
egenskaper som anses vara av vikt i bedomningen av kulturell passform. Samarbetsformaga,
oppenhet och viljan att dela kunskap lyfts &terkommande som centrala egenskaper i
bedomningen av kandidaters kulturella passform. Intervjuperson 4 beskriver exempelvis att det
inte anses tillrdckligt att vara jdttebra pa att gora rekrytering om personen samtidigt inte gillar
att jobba tillsammans med folk eller [...] dela med sig av sina kunskaper”. (Intervjuperson 4).

Intervjuperson 6 resonerar dven kring hur organisationen efterfrdgar personer som
uppfattas som “hjdlpsamma, samarbetsorienterade och villiga att bidra till organisationens
gemensamma utveckling” (Intervjuperson 6). Flera intervjupersoner har liknande asikter kring
egenskaper sdsom “Oppenhet” och “prestigeloshet™ i organisationens kultur. Intervjuperson 4

beskriver vikten av att kunna vara totalt Oppen 1 att du tycker ndgot annorlunda”
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(Intervjuperson 4), samtidigt som man belyser att olika perspektiv mots med nyfikenhet snarare
dn motstdnd inom organisationen. Detta kopplar Intervjuperson 4 sedan vidare till
organisationens behov av innovation och ldrande. Det operationaliseras som ”Psychological
Safety” (Intervjuperson 4), dir intervjupersonen beskriver att medarbetare forvintas vaga
uttrycka idéer, géra misstag och utmana varandras perspektiv. Det dr diarmed mdjligt att
identifiera att det finns egenskapsmonster som grandparents vérderar hogre i sin bedomning av
kulturell passform hos en kandidat.

Trots att det finns monster for eftertraktade egenskaper, framkommer det samtidigt att
kulturell passform inte beskrivs som ett fardigt ramverk kandidater ska forhalla sig till. Flera
intervjupersoner betonar vikten av att det inom organisationen finns olika perspektiv for
diversifiering. Intervjuperson 4 uttrycker att “organisationen absolut inte vill att alla méaste vara
likadana som jobbar hir”. Detta exemplifieras ocksé av Intervjuperson 6 genom att beskriva

hur den kulturella passformen inte &r forankrad i specifika karaktarsdrag:

[...] handlar inte om man &r extrovert eller introvert. Jag har haft minga introverta
intervjuer som varit helt fantastiska. [...] S& det har egentligen inte med det att
gora utan det dr mer liksom att du bara vagar vara dig sjilv [...] (Intervjuperson

6).

Intervjuperson 2 motiverar dven Onskan efter diversiteten med att vi lever i en "VUCA-

varld”, ndgot som skildras 1 citatet:

Vi vill ha olikheterna [...] ndr vi nu [...] gar in i en oséker tid. Jag vet inte om ni
har hort om den dar VUCA-virlden? Det ar osdkert, man far fatta beslut utan att
ha all information [...] och d4 méaste de anstdllda ocksa hidnga med pa det for att
klara alla eventualiteter [...] Ar det ndgon som &r strukturerad som behdver ta
taktpinnen nu? Eller &r det ndgon som dr innovativ? [...] S& dér ska finnas alla

sorters for att vi ska bli robusta [...] det dr jétteviktigt. (Intervjuperson 2)

Resultatet indikerar déarfor pa att det finns variation i vad olika grandparents inom
organisationen grundar sina beddmningar i for att sékerstdlla en kulturell passform inom

organisationen. Denna variation motiveras av att det finns specifika egenskaper som
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eftertraktas, samtidigt som organisationen Onskar individualitet hos kandidater och medarbetare
pa foretaget. Majoriteten hénvisar till organisationens “core values” som utgangspunkt,
samtidigt som citat pdvisar att det ocksa finns en konflikt mellan efterstrivandet av vérdefulla
personliga egenskaper hos en kandidat och en 6nskan om diversitet kring kandidaters persona.

Ett tydligt citat fran intervjuperson 2 som skildrar denna konflikt lyder:

” [...] att vdlja kandidater som i sin person ligger véirderingsmassigt nira vad
foretaget vill, sa ar det inte att kldimma in folk i en ruta utan man far vara som man
ar och man bidrar automatiskt till att driva framat [...] vissa nyckelfaktorer som
vi har identifierat [...] fordndringsbendgenhet, nyfikenhet, samarbete [...].

(Intervjuperson 2)

Grandparent-intervjun som ett séitt att bevara och forma organisationskulturen

Forutom att grandparent-intervjuerna beskrivs som ett sétt att bedoma kandidaters
kulturella passform, framkommer det dven att flera intervjupersoner ser slutintervjun som néra
anknuten till organisationens langsiktiga kultur och utveckling. Intervjuerna anvénds inte bara
som ett urvalssteg for att tillsdtta en specifik position inom organisationen utan dven som en
mdjlighet fOr intervjupersonerna att bidra till att upprétthalla organisationens virderingar,
arbetssétt och kultur for framtiden genom rekryteringsprocessen. Intervjuperson 5 uttrycker

foljande tva citat som skildrar grandparent-intervjuernas roll i samtiden och framtiden:

Jag tror att man verkligen vill sékerstélla att vi kan hélla liv i den hér kulturen och
di gar man den extra vdgen [...] For att om det blir fel, blir det véldigt fel pa
foretaget. Och jag tror att vi vill sdkerstdlla att vi kan fortsatta forddla och fora

detta vidare. (Intervjuperson 5)

Jag skulle séga att det dr nog ett av véra viktigaste verktyg for att sékerstélla
framtiden och tillvixten. Den é&r ju véldigt viktig f6r mig. Det dr min bestdmda
uppfattning, att gér man inte en bra grandparent-intervju eller om inte den
analyseras tillrdckligt mycket s tror jag att det blir svart pa sikt att fa kulturen att

leva vidare faktiskt. (Intervjuperson 5)
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Grandparent-intervjuernas roll for organisatorisk utveckling beskrivs dé vara vésentlig
for bibehéllning och reproducering av organisationskulturen for framtiden. Intervjuerna
anvinds inte som enbart som en del av rekryteringsprocessen avseende kulturell passform utan
dven som ett strategiskt verktyg for organisationskulturens langsiktiga utveckling.
Anvindningen av grandparent-intervjun utifran ett 1angsiktigt perspektiv dterkommer fortsatt
tydligt i flera intervjuer. Nagra intervjupersoner beskriver att kandidater i rekryteringsprocessen
dven bedoms utifran hur personen fOrvintas passa in i organisationen pa ldngre sikt och i
framtida organisatoriska kontexter. Detta framtidsperspektiv géllande reproduktion av
organisationskulturen, identifierar ocksé core values som en viktig byggsten i bedomningen av
kandidaters roll pa foretaget i framtiden under grandparent-intervjuerna. Ett exempel som
tydliggors av Intervjuperson 4 berdr foretagets successionsplaner och hur man utgar fran
organisationens core values som ledstjirna for en kandidats potential inom fOretaget i

framtiden:

Sa pratar vi om olika sorters kompetenser men absolut alltid om core values. Vi
sétter ndgon succession, de hér kan vara eftertrddare av de hér rollerna. Men om
man inte levererar riktigt pd vara core values sd dr man inte dir kanske [...]

(Intervjuperson 4)

En av intervjupersonerna styrker dven framtidsperspektivet och uttrycker att
organisationen “’inte rekryterar till ett specifikt team utan [...] till foretaget” (Intervjuperson 2),
vilket kopplas till att man rekryterar till hela organisationen och inte enbart en del av
organisationen som tenderar att fordndras 6ver tid. Ett vidare perspektiv pa detta beskrivs av
annan intervjuperson som la vikt i att kandidaten p4 sikt skulle kunna bli ”en bra ambassador
for foretaget utifran véra core values”. (Intervjuperson 5)

Att strdva efter framtida ambassadorer for organisationen i grandparent-intervjuer
indikerar pa att det finns en 6nskan om att organisationens vérderingar inte enbart ska spelas
internt inom organisationens kontext, utan dven externt mot samhéllet. Detta fortydligas dven

ytterligare av Intervjuperson 4 som forklarar att:
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Core values ér ju jatteviktiga [...] for att vi tinker att det séttet vi beter oss mot
varandra hér innanfor viggarna pa foretaget , det spiller 6ver i hur vi beter oss

mot vara partners, vara kunder och véra leverantorer. (Intervjuperson 4).

Forskarna kan darfor ocksd identifiera att organisationens virderingar inte bara bor
reproduceras internt inom organisationen men &dven utat fOr sékerstillandet av att
organisationskulturen reproduceras externt.

Diskussion

I diskussionsavsnittet diskuteras studiens resultat i relation till det teoretiska ramverket
och tidigare forskning. Syftet med studien var att undersdka hur chefer med en grandparent roll
beskriver sina resonemang och anviandningen av strategier under grandparent-intervjuerna for
bedomningen av en kandidats kulturella passform utifran organisationens kontext samt hur
anvandningen av grandparent-intervjuer uttrycktes bidra till organisationskulturens utformning
eller utveckling. Aven anknytning mellan resultat och teori, praktiska implikationer,
metoddiskussion och begrinsningar utifrdn ett reflexivt perspektiv presenteras. Efter
diskussionsavsnittet presenteras en slutsats som &stadkommits utifrdin den empiriska
forskningen.

Grandparent-intervjuns syfte i bedomningen av kulturell passform

I relation till Person-Organization Fit (Kristof, 1996) blir grandparent-intervjuns
funktion tydlig genom att cheferna beskriver intervjun som ett steg dér kandidatens virderingar,
drivkrafter och sociala agerande stills 1 relation till organisationens kultur. I resultatet
framkommer det bland annat genom att intervjun beskrivs som en “’kulturintervju”, dir fragan
fokuserar pa hur kandidaten uppfattas trivas, fungera och bidra i organisationens milj6. Kopplat
till teori ar det framfor allt supplementary fit (Kristof, 1996) som blir relevant, eftersom
intervjuerna handlar om i vilken grad individen och organisationen uppfattas stimma overens
med varandra. Nir kandidater bedoms utifran hur de forhaller sig till exempelvis samarbete,
oppenhet och socialt agerande handlar det alltsa inte frimst om vad kandidaten har for nytt att
tillféra, utan om huruvida personen uppfattas kunna fungera inom organisationens redan
etablerade véarderingar och arbetssitt.

Resultatet kan dven {fOrstds genom Schein och Scheins (2017) teori om
organisationskultur. Schein och Schein (2017) beskriver kultur som gemensamma antaganden,

varderingar och normer som végleder hur medlemmar i en organisation tanker och agerar. Med
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Schein och Scheins (2017) begrepp blir grandparent-intervjun en situation dér organisationens
uttalade virderingar, som core values och ideal om samarbete, 6ppenhet och prestigeldshet,
kopplas till kandidatens konkreta beteenden och sétt att resonera. Samtidigt tyder resultatet pa
att grandparent-cheferna forsoker komma at ndgot mer underliggande &n det kandidaten
uttrycker direkt, exempelvis genom att tolka drivkrafter, ageranden och forhallningssétt. Pa sé
sétt ror sig grandparent-intervjun mellan Schein och Scheins (2017) olika kulturnivéer: fran
uttalade varderingar till mer tysta forestdllningar om vad som uppfattas som ett onskvért sétt att
fungera i organisationen. Detta ligger dven i linje med tidigare forskning som visar att
bedomningar av passform i praktiken paverkas av organisatoriska normer och vérderingar
(Kristof-Brown et al.,2023), samt Rivera (2012), som visar att kulturell matchning i rekrytering
kan formas genom sociala tolkningar av vem som uppfattas som ritt person.

Sammantaget visar analysen att grandparent-intervjun kan forstas som ett steg dar P-O
Fit (Kristof, 1996) och organisationskultur omsétts i praktiken. Genom intervjun kopplas
kandidatens beteenden, drivkrafter och resonemang till organisationens vérderingar och
normer. Ddrmed visar resultatet att kulturell passform inte dr ett helt objektivt kriterium, utan
ndgot som formas genom samtal, tolkningar och uppfattningar om vad det innebér att passa in.
Strategier mellan struktur och flexibilitet

Chefernas beskrivningar visar att grandparent-intervjuerna uppfattas som en
kombination av viss struktur och stor flexibilitet. Intervjupersonerna beskriver att det finns
intervjuguider, riktlinjer och modeller att utgd frin, men att dessa framst anvénds som stod
snarare dn som regel. Detta kan kopplas till Highhouse (2008) som problematiserar att
rekryteringsbeslut ofta pdverkas av intuition och subjektiva beddmningar, sérskilt nér
urvalskriterierna inte dr tydligt formaliserade. Samtidigt framstér flexibiliteten inte enbart som
en brist pd struktur, utan som en medveten strategi for att komma nérmare kandidatens sétt att
resonera. Genom att 14ta samtalet utvecklas mer fritt beskriver cheferna att de forsoker komma
bort fran indvade svar och i stillet fa en bredare forstaelse av kandidaten samt skapa ett mer
nyanserat underlag for bedomningen.

De situationsbaserade frdgorna kan samtidigt forstds som ett forsok att konkretisera
bedomningen av kulturell passform. Genom att be kandidaten beskriva hur hen har agerat i
konkreta situationer forsoker cheferna komma bort fran allmidnna pastdenden om egenskaper
och 1 stdllet f& syn pa hur kandidaten resonerar och handlar i praktiken. Det innebir dock inte

att tolkningen forsvinner. Kandidatens svar behodver fortfarande forstas 1 relation till
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organisationens normer for vad som uppfattas som ett onskvért agerande. Har blir P-O Fit
(Kristof, 1996) relevant, eftersom bedomningen handlar om kandidatens tidigare ageranden och
sétt att resonera uppfattas stimma Overens med organisationens virderingar och arbetssitt. [
stillet for att endast fraga om kandidaten exempelvis &r samarbetsorienterad, dppen eller
prestigelds, forsoker cheferna fa fram exempel som kan tolkas i relation till organisationens
varderingar och arbetssitt.

I relation till Rivera (2012) kan det hir forstas som att kulturell passform delvis formas
genom sociala tolkningar i mdtet mellan kandidat och grandparent. Cheferna beskriver att de
anvander observationer, anteckningar och att flera perspektiv kan fungera som sitt att skapa ett
mer nyanserat underlag, men de tar inte bort den tolkande dimensionen. Snarare visar resultatet
att strategierna i grandparent-intervjun bygger pa ett samspel mellan konkreta metoder och mer
informella intryck. Detta kan dven relateras till forskning om diskriminering i rekrytering, dir
Diskrimineringsombudsmannen (2016) och Oxford Research (2012) lyfter att informella och
subjektiva bedomningar kan innebdra risker och svarare att sékerstélla enhetliga beddmningar.
I relation till denna studie blir det relevant eftersom grandparent-intervjuerna delvis bygger pa
helhetsintryck, samtalets dynamik och tolkningar av mjuka aspekter. Intervjupersonerna
beskriver visserligen dessa strategier som ett sdtt att f4 fram ett mer nyanserat underlag for
bedomningen. Samtidigt visar tidigare forskning att informella bedémningar kan pdverkas av
normer och omedvetna preferenser, vilket gor det viktigt att tydliggora vilka kriterier som ligger
bakom bedémningen.

Sammantaget visar analysen att grandparent-intervjun i chefernas beskrivningar
balanserar mellan struktur och flexibilitet. Intervjuguider och situationsbaserade fragor skapar
ett visst ramverk medan samtalets riktning, chefens erfarenhet och intrycken i moétet gor att
bedomningen fortfarande kriver tolkning. Det innebér att intervjun kan fanga komplexa
aspekter av kandidaten men att dessa aspekter samtidigt ar svara att generalisera fullt ut.
Balansgingen mellan virdegrund och diversitet i bedomning av kulturell passform

Resultatet visar att bedomningen av den kulturella passformen under grandparent-
intervjuer frdmst grundar sig i organisationens core values. Samtidigt finns det indikationer
bland intervjucitaten som belyser konflikter i att beddmningen inte ska fargas helt av
organisationens virdegrund, utan att det ocksa ska finnas en 6ppenhet for kandidatens egen
personlighet. Det gér dérfor att diskutera hur balanseringen i bedéomningen av kulturell

passform gors i relation till stravandet efter diversitet 1 grandparent-intervjuer. Det gér att knyta
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an spanningen mellan matchningen organisationens kulturella passform och diversitet till
Kristofs (1996) distinktion mellan supplementary fit och complementary fit dér
beddmningsgrunderna under grandparent-intervjuerna onskar utgd fran bada. A ena sidan tar
aspekter inom supplementary fit uttryck i vikten av att kandidaten ska dela organisationens core
values med exemplifierade egenskaper sdsom “Oppenhet”, prestigeloshet” och
“samarbetsvillighet” som finns inom organisationen. A andra sidan liggs vikten dven pa andra
aspekter inom complementary fit sdsom att olika perspektiv och personligheter &r viktigt for att
framja organisatorisk utveckling. Denna balansgdng som empirin skildrar, kan vara en
rekryteringsstrategi  fran  foretagets sida for att sdkerstilla bibehdllandet av
organisationskulturen i form av ett ’core value-filter”, samtidigt som organisationen rustar upp
sig for en "VUCA-vérld” som stdndigt fordndras och kréver potentiella fordndringsledare med
diversifierande personligheter och egenskaper.

Trots att det finns en ambition om att frimja diversitet inom organisationskulturen pa
foretaget, gar det att fora kritik utifrdn Riveras (2012) tidigare forskning om att kandidater som
uppfattas ligga ndrmare organisationens virdegrund gynnas mer dn ndgon som inte uppfattas
vara det. Uppfattningen om en kandidats position pd denna balansgéng i grandparent-intervjuer
behover inte nddvéandigtvis alltid grunda sig 1 organisationens riktlinjer om core values, utan
dven en omedveten bias som &r oundvikligt 1 subjektiva bedomningar (Highhouse, 2008).

Vidare kan resultatet forstds i relation till Schneiders (1987) modell Attraction-
Selection-Attrition som belyser hur organisationer dver tid tenderar att attrahera, vélja ut och
behalla individer som uppfattas passa inom organisationen. I relation till studiens resultat
aktualiserar modellen en spdnning mellan virdegrund och diversitet vid beddmningen av
kulturell passform. A ena sidan beskriver intervjupersonerna att organisationen efterstrivar
olikhet och olika perspektiv. A andra sidan framkommer att foretagets core values fungerar som
en central beddmningsram och enligt en intervjuperson ska sitta i ryggmairgen” och vara en
integrerad del av det tankesdtt som rader under grandparent-intervjuerna. Schneider (1987)
menar att rekryteringsbeslut kan forstds som en process dir organisationens kultur bekriftas,
reproduceras eller 1 viss mén fordndras. Att virdegrunden och core values da genomsyrar
organisationskulturen och majoriteten av chefernas tankesétt under grandparent-intervjuerna,
kan leda till att bedomningen efter diversitet kan ta mindre utrymme kontra bedémningen
utefter organisationens viardegrund och core values.

Grandparent-intervjuers roll i ett langsiktigt perspektiv
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Resultatet som berdér hur grandparents uppfattar grandparent-intervjuers roll for
organisationskulturens bibehallande och utveckling, skildrar ett gemensamt monster i form av
ett langsiktigt perspektiv hos majoriteten av intervjupersonerna. Att grandparent-intervjuer
dven fokuserar pa att rekrytera utefter foretaget och inte enbart efter en specifik position
identifieras ocksa som ett strategiskt verktyg for organisationens strategiska utveckling.

Citat fran chefer betonar dven hir vikten av att organisationens core values ligger i fokus
infér bedomningen av medarbetares potential 1 framtiden. Det finns ocksé citat fran cheferna
som lyfter att grandparent-intervjuer &r en visentlig process i rekryteringsprocessen som
sikerstéller att organisationskulturen bevaras och att den &r nagot som ska “leva vidare”.
Beskrivningen av grandparent-intervjuernas bidrag ur det 14ngsiktiga perspektivet gar dérfor att
diskuteras utifrdn Schein och Schein (2017) beskrivning kring vad organisationskultur dr och
hur det reproduceras. Schein och Schein (2017) menar att organisationskultur dr nigot som
reproduceras genom att individer i en specifik kontext ldr sig organisationens véarderingar,
gemensamma grundlidggande antaganden och normer som utvecklas inom organisationen och
som viagleder hur medlemmar uppfattar, tdnker och agerar i olika situationer. Som komplement
diskuterar Alvesson (2013) dock att organisationskultur dr ett fordnderligt fenomen som ej ar
enhetligt inom en organisation, utan tolkas olika utifrén individers egen forforstaelse.

Med det teoretiska ramverket i tanke, kan anspraket om att grandparent-intervjuer ar
en viktig del av framtidens organisationskultur problematiseras eftersom Alvesson (2013)
menar att organisationskultur dr foranderligt da den férgas av individers egna persona. Det finns
darfor ingen garanti pa att den organisationskultur som rader idag inom organisationen ar ndgot
som kommer att reproduceras pad samma sétt i framtiden da foretaget vixer organisatoriskt och
producerar nya tolkningar av organisationens varderingar, normer och forhallningssétt. Schein
och Scheins (2017) resonemang om organisationskultur 6ppnar dven upp for diskussion kring
utgdngspunkten av core values i grandparent-intervjuer avseende att det inte finns en garanti pa
att en kandidat faktiskt besitter eller tolkar samma virderingar som organisationen da de
fortfarande inte &r en formell del av organisationens kontext i rekryteringsprocessen. Dock
resonerar Schein och Schein (2017) dven kring att nya rekryter i en organisation bidrar till
fordndring inom organisationskulturen, nagot som ligger i linje med det som diskuterades 1
tidigare avsnitt om Kristofs (1996) complementary fit som ligger till grund for frimjande av
diversitet inom organisationskultur - ndgot som ocksa efterstravas enligt intervjupersonerna.

Metoddiskussion och begransningar
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Det finns bade styrkor och begréansningar med att vdlja semistrukturerade intervjuer med
en hermeneutisk metodologisk utgangspunkt for denna studie och det resultat som presenteras.
Anvindningen av hermeneutik som metodologisk utgdngspunkt for de semistrukturerade
intervjuerna mojliggjorde att forskarna kunde tolka intervjupersonernas resonemang och
upplevelser 1 den sociala kontexten som fanns (Hallberg, 1999). Valet att utgd fran
hermeneutiken som metodologisk utgangspunkt grundar sig darfor i studiens syfte att uppna en
djupare forstaelse for hur chefer tolkar och resonerar kring kulturell passform inom
organisationens kontext, samt hur denna beddms i rekryteringsprocessen.

Den abduktiva ansatsen under analysen bidrar till att tolkningen av empirin utgar fran
det teoretiska ramverket tillsammans med respondenternas resonemang och utsagor (Bryman,
2018). Semistrukturerade intervjuer som metod dr ocksé en styrka infér datainsamlingen for
studien eftersom det bidrar till att forskarna kan djupdyka i intervjupersonernas utsagor inom
forskningsdmnet, dér intervjuguiden fungerar som ett ramverk intervjuerna forankrade sig i
men dir metoden 1 sig Gppnar upp for datainsamling av teman som tillkommer under
intervjuns gang (Bryman, 2018). En fordel med att ha just semistrukturerade intervjuer i
stllet for ostrukturerade intervjuer dr dérfor just intervjuguiden d4 Bryman (2018) menar att
ostrukturerade intervjuer inte har ndgon guide att forankra sig 1 och att det da blir svarare att
samla in empiri om sitt forskningsomrdde. Darfor ar vart val av metod 1 linje med studiens
syfte och dndamal.

Samtidigt finns begrinsningar kring studiens metodval. Bryman (2018) lyfter bland
annat att kvalitativ forskning generellt anses vara for subjektivt och att forskningen fargas for
mycket av forskarnas undermedvetna uppfattningar. Detta pastdende styrks dven av Kvale
(2007), dar forfattaren menar att det rader en maktobalans mellan forskare och intervjuperson.
Kvale (2007) motiverar detta genom att illustrera forskarnas roll under en intervju - att det ar
forskarna som initierar, leder och avslutar samtalet, vilket kan resultera i att intervjupersonen
enbart formedlar svar utifrdn vad forskarna forvéntar eller 6nskar hora. Det blir dérfor ingen
naturlig konversation mellan intervjuperson och forskare, vilket riskerar att resultera i att den
djupdykning som forskare 6nskar f& inom ett forskningsomrdde inte 6verensstimmer med
verkligheten (Kvale, 2007). Anviandningen av semistrukturerade intervjuer kan darfor ocksa
vara en begransning i relation till forskningen syfte och dndamal.

Inom urvalet och urvalsmetoden finns det ocksd begransningar och styrkor for studien.

Styrkorna 1 forskarnas val av att ha ett kriteriestyrt och mélinriktat urval motiveras med att
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studiens forskningsomrade var kontextbundet till en specifik organisation samt att
forskningsomradet kraver att urvalet ska uppfylla kriterier for att ha mojlighet att bidra med
betydelsefull empiri for analys. Att majoriteten av de sju intervjupersonerna dven arbetar pa
olika avdelningar inom organisationen, gor att det finns en variationsbredd inom urvalet.
Déremot gar det att problematisera kravprofilen for urvalet d& andra interna roller inom
rekryteringsprocessen hade haft mojlighet att ge kompletterande information som mdjligtvis
hade bidragit med andra perspektiv pa forskningsomradet.

Valet av den tematiska analysen bidrar ocksa till att forskarna har mojligheten att
besvara sina forskningsfragor utifrdn empirin. Det finns dock begridnsningar med den
tematiska analysen dér Braun och Clark (2006) menar att den tematiska analysmetoden &r
mangfacetterad och 6kédnd for att vara en flexibel analysmetod utan strikta ramar att forhélla
sig till. Darfor belyser Braun och Clark (2006) att den tematiska analysen inte analyserar
teman som “dyker upp”, utan att teman identifieras av forskarnas egna vérderingar och
tolkningar. Detta dtar forskarna under metodens och analysens gang utifran en strivan att
bibehalla en god reflexivitet.

For att forskarna ska ha god reflexivitet kring uppsatsens forutséttningar, bor
ytterligare begransningar med studien dven diskuteras for att visa transparens. De varderingar
som forskarna besuttit under studien kan paverka tolkningen av empirins resultat. Bada
forskarna har innan studiens forlopp en forkunskap om att foretaget anvéinder sig av de sa
kallade grandparent-intervjuerna i sin rekryteringsprocess, vilket kan ses som motivet till det
valda forskningsomradet. Det finns d4ven anknytning mellan forskarna och den organisation
som forskningsomradet dr kontextbundet till, vilket ocksd har atagits under tolkningen 1
analysen.

Vidare kring begrinsningar, utgér den genomforda studien fran grandparent-principen
fran en organisation inom en specifik bransch. Det gér darfor inte att generalisera studiens
resultat for andra organisationer som anvander sig av liknande koncept och fenomen. Urvalet
utgdrs dven endast av sju deltagande grandparents med erfarenhet av att aktivt delta
grandparent-intervjuer. Ddrmed 4r studiens resultat och diskussion endast representativt for
denna urvalsgrupp dé det baseras pé empiri frén de deltagande chefernas perspektiv och ¢j
andra parter 1 rekryteringsprocessen sdsom rekryterande HR (Human Resources)
representanter och rekryterande linjechefer.

Praktiska implikationer och framtida forskning
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Studiens resultat bidrar med praktiska implikationer som kan vara relevanta for de
grandparents som arbetar inom den kontextbundna organisationen men dven for organisationer
som Overvéger att inkludera grandparent-principen i framtida rekryteringsprocesser. Forskarna
belyser genom studien att grandparent-intervjuer kan fungera som ett strategiskt verktyg for att
bidra till att organisationens vérderingar, normer och arbetssétt bibehdlls och reproduceras
vidare i framtiden. Samtidigt identifierar resultatet att diskussionen om kulturell passform
priaglas av subjektivitet, bade 1 tillvigagangssittet for hur en grandparent-intervju genomfors
och i1 hur den kulturella passformen bedoms utifran kontexten. Detta kan motivera att det finns
ytterligare behov for inférande eller tydliggérande av riktlinjer som ska appliceras for
grandparent-principen. Organisationer kan dven gynnas av att vidare reflektera over hur
kulturell passform ska balanseras i relation for stridvan efter diversitet och utveckling.

Infor framtida forskning inom forskningsomridet dr det intressant att dven ta del av
resonemang och tankar frdn andra funktioner inom rekryteringsprocessen sdsom HR-
representanter och linjechefer som kommer att ha kandidaten i sina avdelningar. Det &r dven av
intresse att djupdyka mer i1 hur forhdllningssittet 1 bedomningen for den kulturella passformen
forhaller sig i relation till strdvan efter diversitet inom en organisation.

Slutsats

Syftet med studien har varit att f& en 6kad forstaelse for hur chefer beskriver sina
resonemang och strategier i rollen som grandparent under grandparent-intervjuer vid
beddmningen av kandidaters kulturella passform. Studien har dven undersokt hur cheferna
uppfattar att dessa bedomningar kan bidra till att bevara, forma eller utveckla
organisationskulturen. Ett delsyfte som studien ocksa dmnat undersdka dr att identifiera
eventuella monster respektive variation inom tillvigagangséttet under genomforandet av en
grandparent-intervju.

Studiens resultat visar att det finns bade gemensamma monster och variationer i hur
cheferna beskriver bedomningen av kandidaters kulturella passform och de strategier som
anvéinds under grandparent-intervjuerna. Ett tydligt gemensamt monster &r att intervjuerna
beskrivs som ett sérskilt steg i rekryteringsprocessen dér organisationens viardegrund,
kandidaters personliga forhallningssatt och langsiktiga passform ges stort utrymme. Samtidigt
framkommer variationer i hur cheferna beskriver att de genomfor intervjuerna, exempelvis i
hur de anvénder intervjuguider, foljdfragor, situationsbaserade fragor och egna intryck som

underlag for bedomningen.
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Resultatet visar dven att grandparent-intervjuer uppfattas som en vésentlig del av
rekryteringsprocessen for att bevara och fora vidare den kultur som réder i organisationen.
Samtidigt 6ppnar studien for reflektion kring hur beddmningen av kulturell passform kan
balansera organisationens viardegrund med en 6nskan om olikhet och diversitet bland
kandidater. Eftersom studien bygger pa chefernas egna beskrivningar bor resultaten forstas
som en analys av deras resonemang och uppfattningar, snarare &n som en observation av hur
grandparent-intervjuer faktiskt genomfors i praktiken.

Forfattarnas bidrag i uppsatsen
Ariyada Prommachan och Maria Lundholm designade och planerade studien. Ariyada
Prommachan och Maria Lundholm genomf6rde datainsamlingen. Ariyada Prommachan och
Maria Lundholm planerade och genomforde dataanalysen. Ariyada Prommachan och Maria
Lundholm bidrog i tolkningen av resultatet. Ariyada Prommachan och Maria Lundholm skrev
bada manuskriptet, gav kritisk feedback och deltog 1 att forma strukturen pa texten i

uppsatsen.
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Appendix 1

INTERVJUGUIDE

Hej och tack for att du vill delta i den hér intervjun!

Vi heter Maria och Ariyada och studerar HR-programmet vid Lunds universitet. Vi gor en studie
dér vi vill undersoka hur du som chef resonerar kring strategier som anvénds under sista-intervjun
(grandparent intervjun) i rekryteringsprocessen for att bedéma och besluta kandidaters kulturella
passform pa foretaget. Darfor vill vi gérna ta del av hur du resonerar i ditt beslutsfattande och dina
tankar kring kulturell passform.

Intervjun tar ungefar 45 minuter. All information hanteras konfidentiellt och varken du eller
foretaget kommer att kunna identifieras i resultatet. Ger du oss samtycke att spela in samtalet?

Inledning:
1. Kan du kort beskriva din roll och ditt ansvar i rekryteringsprocessen?
2. Hur linge/manga génger har du varit del av rekryteringsprocessen inom organisationen?

Overgripande om sista intervjun (organisationen):

3. Hur skulle du beskriva syftet med den avslutande intervjun "grandparent-intervjun"?
Ar syftet tydligt uttalat (frin organisationen)?
Finns det riktlinjer kring hur intervjun ska ga till? Vad beslutet ska grundas pa?
Varfor ér detta steget sist i rekryteringsprocessen?
Hur skiljer den sig fran tidigare steg i rekryteringsprocessen?
Vad dr det som dessa intervjuer tillfor?

o oo o

4. Vad ér det viktigaste du vill f ut av den avslutande intervjun som “grandparent”?

Kulturell passform (PO-fit / Supplementary fit): Med kulturell passform menar vi hur
kandidatens vérderingar, attityder och beteenden upplevs stimma 6verens med organisationens
kultur.
5. Hur resonerar du kring “kulturell passform”? och dess koppling till sista-intervjun?
a. Hur mérks den kulturella passformen hos en kandidat?

6. Hur pratar ni om kulturell passform inom organisationen?
a. Ar det nigot som diskuteras gemensamt eller mer individuellt?
b. Ar det ndgot ni pratar om mellan “grandparents”?
c. Kan du exempel pa hur sddana diskussioner kan se ut?

7. Har du varit med om situationer dir det varit svért att avgdra om en kandidat skulle passa in
1 kulturen?
a. Vad var det som gjorde det svart? Exempel?
b. Hur hanterade du det?

Strategier och tillvigagiangssitt: Hur du konkret gér tillvdga under dessa intervjuer nir du
bedomer kandidater.
8. Utover eventuella riktlinjer frdn organisationen - anvinder du ndgon egen struktur eller
form av upplagg for intervjun?
Med upplidgg menar vi till exempel om du har ett dterkommande sétt att strukturera
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samtalet, sérskilda saker du brukar gé igenom eller nagot du anvindes for att gora din
bedémning.

a. Kan upplédgget skilja sig eller ser det likadant ut varje gang?

b. Vad ér viktigast i ditt sétt att ldgga upp intervjun?

c. Kinsla kontra informella strukturer/riktlinjer, Exempel?

9. Naér du triffar en kandidat i den avslutande intervjun, vad ér det du specifikt
uppmarksammar eller forsoker bedoma?
a. Vad baserar du den bedomningen pa?
b. Kan du ge exempel pé en lyckad / mindre lyckad intervju?
¢. Hur mirker du det hos kandidaten?

10. Hur gér du tillvdga nér du fattar slutgiltiga bedomningen efter intervjun?
a. Vilka faktorer véiger tyngst enligt dig?
b. Hur resonerar du i det steget?

Koppling till organisationskultur:
11. Hur ténker du att dessa intervjuer hanger ihop med organisationens kultur idag?
a. Vad tycker du att det far betydelse for organisationen pé lingre sikt?
b. Pa vilket sitt bidrar de till att forma eller upprétthalla kulturen?

Reflektion:
12. Ar det nagot du tycker 4r svart/utmanande i dessa intervjuer?
13. Vad fungerar bra/vad fungerar mindre bra i detta steg?
14. Ar nigot vi har missat som #r de viktigaste/centrala/relevanta aspekterna?
15. Ar det nagot du har tagit upp under intervjun som du i efterhand vill fortydliga ytterligare
eller ta upp?
- Tillagga nigot eller eventuella citat ni ej vill att vi ska anvéinda?
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