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Uppgift 1
Ledarrekrytering p4 SPL Mekaniska AB

Sara Thompson &r personaldirektor for SPL Mekaniska AB som har omkring 500 anstéllda. For
tillfallet saknas det en administrativ chef pd produktionsavdelningarna och det &r hennes ansvar att
rekrytera rétt person till positionen. Hon har tre interna avdelningschefer som é&r intresserade. En
analys av varje avdelningschef ska komma att presenteras for att direfter avgdra vem som ér det
ultimata alternativet, eller om det krdvs en extern rekryteringsprocess. Innan rekryteringsprocessen
ar det viktigt att Sara vet vad for sorts personlighetsdrag hon letar efter hos den framtida
administrativa chefen. Hon bor ha 1 dtanke hur kulturen ser ut pé foretaget och vem av kandidaterna
som kan passa in eller bidra till att kulturen utvecklas (Forslund, 2016, s.173). SPL Mekaniska
operativa och strategiska mal dr dven viktigt att ha 1 tanke under rekryteringsprocessen.

Kalle Anderfors dr produktionschef och den forsta kandidaten. Kalle uppfattas som en demokratisk
ledare som dr omtyckt av andra. Han &r relationsorienterad vilket kan jamforas med omtinksamhet
som ledarstil. I Forslund (2016, s.277) nimns det att en omténksam ledarstil har respekt for
underordnades ideal och ett msesidigt fortroende finns. En fordel som Kalle besitter &r att hans
underordnade troligtvis redan har fortroende for honom. Det kan resultera till att de lyssnar pa
instruktioner och védgar véinda sig till honom. Han har dven arbetat pd SPL Mekaniska i dtta ar vilket
resulterar till lingst erfarenhet 1 foretaget 1 jamforelse med andra kandidaterna. Det dr en fordel da
han forstar foretagskulturen vél och &r troligtvis trogen till foretaget. Han &r &ven nuvarande
produktionschef och har dirmed erfarenhet av produktionsavdelningen sedan innan. Det skulle
innebdra att han har ett fordel gentemot de andra kandidaterna om han skulle bli tillsatt rollen som
administrativ chef pa produktionsavdelningarna. Sara bor dock beakta Kalles konfliktrddsla samt
hans svérighet att pressa sina underordnade i deras prestationer. Om han inte pressar sin personal
och ngjer sig med nuvarande resultat dr det stor chans att mélen 1 organisationen inte kommer att
uppnas. En chef har flera olika roller som exempelvis ledare samt krislosare (Forslund, 2016, s.
274). Det betyder att Kalle &ven maste kunna kritisera sin personal samt 16sa konflikter 1
organisationen och inte enbart kompromissa. Det skulle kunna dras en parallell till Kalles ledarstil
och svensk ledarstil. I Forslund (2016, s.297) diskuteras det om det finns en svensk ledarstil vilket
inkluderar ett mer demokratiskt tillvigagidngssitt samt en vilja i att kompromissa och undvika
konflikter.

Birgitta Sturén har varit chef i tre ar pa den tekniska avdelningen. Hennes ledarstil d&r ndmligen mer
uppgiftsorienterad. En uppgiftsorienterad ledarstil betonar strukturering i att styra aktiviteter for
sina underordnade och sig sjilv for att nd de uppsatta malen (Forslund, 2016, s.277). Som ledare
kommer hon att styra aktiviteten av gruppen genom struktur och ordning i planering och testa
nytdnkande idéer (Forslund, 2016, s.277). Birgitta skulle dirmed sdkerligen fa arbetsuppgifterna
ordentligt utférda. Nyskapande ideér skulle hon eventuellt kunna bidra med da hon gillar
utmaningar och dr den bésta konstruktionsingenjoren. Det finns dock faktorer Sara ska ha 1 atanke
innan anstéllning av Birgitta som administrativ chef. En ledares arbete inkluderar utveckling av
personal och muntlig kommunikation &r den frimsta interaktionen (Forslund, 2016, s.271-272). Det
nidmns att Birgitta ogillar sociala sammanhang, vilket kan komma att paverka vad hon kommer
bidra med som administrativ chef pa SPL Mekaniska. Hennes strdvan efter att arbeta mer
individuellt kan komma att paverka sina underordnade i den mén att de inte far den
kompetensutveckling som behovs. Den sociala aspekten av Birgittas personlighet bor Sara ddrmed
ha i atanke innan hon anstéller henne. Som tidigare ndmnt &r hon strukturerad och
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uppgiftsorienterad. En ledares arbete priaglas dock av informell planering som &r anpassningsbart
(Forslund, 2016, s.272). Det ar inget negativt att en chef/ledare ar strukturerad. Det kan dock
komma att ifrdgasittas hur Birgitta responderar i situationer nar det krévs att vara flexibel samt fatta
snabba beslut.

Roger Jonsson ér den tredje personen i rekryteringsprocessen och dr marknadschef sedan fem ar
tillbaka. Rogers dr mer auktoritér i sin ledarstil an de tidigare kandidaterna. En auktoritér ledare
kidnnetecknas ofta av att vara envildig i beslut, mindre empatisk men kan spara tid ndr det kommer
till beslutsfattande (Forslund, 2016, s.276). Rogers rykte och att arbeta sig uppét i1 karridren ar
viktiga aspekter for honom. Han skulle sékerligen vara en effektiv administrativ chef péa
produktionsavdelningarna, som skulle fa respekt av personalen genom sin auktoritéra ledarstil. Han
skulle d4ven kunna bidra till att SPL Mekaniskas mal blir uppfyllda i stor man. Sara bor dock ha
vissa aspekter 1 atanke vid val av Roger. Enligt Forslund (2016, s.177) &r agerandet viktigt vid
rekryteringsprocessen. Det vill sdga vad den bakomliggande motivationen till varfér personen i
frdga soker den hir tjdnsten. En viktig faktor for Roger var att avancera i karridren istéllet for att
arbeta med ndgot han dr intresserad av. Utifran det skapas uppfattningen av att hans bakomliggande
motivation snarare handlar om andra aspekter som makt. En oroande faktor utifrdn bakomliggande
motivation dr om exempelvis ett annat foretag erbjuder honom en tjénst dar han far mer betalt eller
inflytande. Det kan medfora att han véljer den tjinsten istillet. En annan kritisk faktor 4r att Roger
Overvakar sin avdelning intensivt. Hans underordnade maéste dven fa ett godkédnnande frdn honom
om de inte foljer rutinarbetet. "Ledarskap handlar om att paverka andra ménniskor. Formégan hos
en person att pdverka en annan persons beteende eller attityd brukar kallas for makt.” (Forslund,
2016, 5.288). Det kan uppsté ett dilemma om Roger utdvar for stor makt pa sina underordnade. De
underordnades utveckling kan hdmmas da de har svarigheter att ifrdgasétta Roger eller ga utanfor
rutinarbetet.

Analys
Var och en av kandidaterna kommer bidra med olika aspekter i foretaget som chef. Som det ndmns 1

bdrjan dr det viktigt att veta vad for mal och foretagskultur som redan existerar i organisationen och
didrmed vad for sorts personlighet man vill anamma till foretagets administrativa chefposition for
produktionsavdelningarna. Genom att tillimpa McCellands motivationsteori pa de tre kandidaterna
kan man fa en uppfattning om hur var och en av kandidaterna skulle hantera tjansten (Forslund,
2016, s.179). Kalle passar in pa samhorighetsbehovet da det ar viktigt for honom med néra
relationer och att bli omtryckt. Maktbehovet passar in pa Roger. Det baseras pa Rogers svarighet att
ta kritik, hans behov av att 6vervaka hans avdelning intensivt samt vikten att kléttra i karridren.
Sedan finns prestationsbehovet som passar in pa Birgitta. Att avancera sig och prestera ar viktigt for
Birgitta. Enligt den teorin skulle den mest framgéngsrika personen for chefsrollen vara Roger. Det
ar baserat pa att tidigare ledare som har varit framgangsrika har praglats av maktbehovet (Forslund,
2016, s.180). Beroende pa vilken teori man tillimpar kan dock resultatet variera. Enligt
Tannenbaum och Schimdt (1958) om auktoritér eller demokratisk ledarstil var det den demokratiska
ledaren som var mest effektiv (Forslund, 2016, s.276). Med andra ord skulle Kalle passa bast till
tjdnsten om man utgick fran den teorin.

Slutsats

En rekommendation till Sara skulle vara att lata Birgitta stanna kvar i sin nuvarande tjinst. Det
baseras pa att hon redan trivs med sin nuvarande chef da hon tilldts arbeta pa eget sitt med sin
arbetsgrupp. Som teknisk chef kan hon avancera inom konstruktionsingenjor som hon fann mest
intressant samt undvika mindre tilltalande arbetsuppgifter som exempelvis byrakrati. Roger dr en
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kandidat som troligtvis skulle uppna foretagets mal till stor man, trots det dr han enligt mig inte
heller det ultimata kandidaten. Vilket grundar sig i den bakomliggande motivationen dar makt och
hans eget rykte dr viktigare dn att stérka hans underordnade. Enligt mig borde det finnas en god
balans med uppfyllnad av mal och foretagskultur. Med det sagt dr min farhaga att Roger skulle
tillimpa mer av det forstnimnda.

Sammanfattningsvis skulle en rekommendation till Sara vara att rekrytera Kalle. Han dr den bdsta
kandidaten av de tre i min mening. Han har dock en del svagheter som han skulle behova stérka,
som exempelvis att kunna séga till sina underordnande och kunna ta konflikter. Genom ett
utvecklingsprojekt skulle han eventuellt kunna arbeta med sina brister och bli en utomordentlig
ledare. ”Genom att delta i utvecklingsprojekt kan man lara sig mycket. Enbart processen att fa ténka
pa nya rutiner, produkter, processer, mél eller vad det nu kan vara, anses av ménga som utvecklande
1sig.” (Forslund, 2016, s.199). En fara kan finnas att Kalles ledarstil 4r starkt etablerad i en svensk
ledarstil, vilket kan medfora svarigheter for honom att dndra pa starka karaktirsdrag. Sara skulle
dven kunna gé vidare med rekryteringsprocessen, men i min mening besitter Kalle sa pass goda
kvalifikationer att det inte nodvandigtvis behdvs. Han har trots allt flera fordelar gentemot externa
personer. Han har som tidigare nimnt erfarenhet av kulturen pa foretaget, flera ars erfarenhet i
organisationen och som produktionschef samt att han redan dr omtyckt av personalen pa SPL
Mekaniska AB.
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Uppgift 2

Vart &r Human Resource Management pavég?

Begreppet Human Resource Management, dven kallat HRM, inkluderar flera olika aspekter mellan
ménniskan och organisation. Omradena kan handla om allt fran rekrytering, beloning, underhallning
till utveckling av ménskliga resurser (Forslund, 2016, s.167). HRM dér ett aktuellt begrepp som har
diskuterats som négot positivt men ocksa i negativt perspektiv. Foresprkare hivdar att det ar ett
modernt begrepp som dr akademiskt etablerat. Motstandare ddremot uppmérksammar att HRM ér
kopplat till industrialismen samt att det grundar sig i ett ekonomiskt forhallningssétt snarare én det
minskliga (Forslund, 2016, s.169). Det finns tva olika uppdelningar 1 litteraturen inom HRM. Det
ena enligt Forslund (2016, s.169) dr om effektivitet verkligen &r kopplat till arbete kring HRM,
medan det andra handlar mer om effektiviteten 6kar genom arbete med personalfragor.

Human Resource Management dr fortfarande ett aktuellt &mne med flera trender och spekulationer
infor framtida utveckling. I Insightlab (2018) diskuteras det hur HRM och digitala hjdlpmedel kan
samverka for att skapa en positiv upplevelse for medarbetarna samtidigt som tid sparas. En
spekulation och exempel pa framtida hjdlpmedel i organisationer dr micro-leraning. Det 4r med
andra ord en utbildning som gar steg for steg i relevanta omréden. De tekniska hjélpmedlen kommer
dd kunna vara VR (Viritual reality) eller Al (Artificiell intelligens). Ett annat exempel &r att genom
den teknisk utrusning kunna analysera och himta data. I sin tur kan det medfora insamling av
anvandbar statistik for att kunna ge personlig feedback (Insightlab, 2018). I min mening kommer
inte organisationer kunna undvika den teknologiska utvecklingen da det &r behovligt for att
konkurrera med andra foretag. Genom digitala hjdlpmedel kan som tidigare nimnts foretag
effektiviseras samt spara tid. Ett hot mot framfrallt arbetarna &r den snabba utvecklingen av Al
Med inférande av mer avancerad teknologi i foretagen uppskattas det att inom de ndrmsta
artiondena kommer omkring 50 procent av nuvarande arbetstillfdllen kommer att bli automatiserade
(Chalmers, 2017). Det skulle medfora mindre arbetstillfdllen, vilket i sin tur kan komma att paverka
HRM-arbetet som ldr utformas utifrdn personalens nya arbetssituation.

Det finns flera olika trender inom begreppet och spekulationer kring andra faktorer som kan komma
att paverka HRM. I den vetenskapliga artikeln Emerging Trends of Human Resource Management
(Dean, 2015, 5.40) skrivs det hur moderna organisationer maste implementera unika strategier for
att behalla konkurrensfordelar. Att upprétthélla HRM ér ett svdrare omréde &n att uppratthilla
exempelvis teknologi for att 6ka effektiviteten i organisationen. Dean (2015, s.40) hdvdar att det ar
en svarighet att hitta personal som dr motiverande, effektiva och besitter den kompetens som
behovs 1 organisationen. Egenskaper som erfarenhet, kreativitet och viss form av fardighet kan
maskiner inte ersétta. Dean (2015, s.40) menar ddrmed att organisationer maste uppskatta
ménskliga tillgéngar for att effektivisera organisationen. HRM utvecklas i snabb takt genom
faktorer som unioner, teknologi, regeringens politik och arbetslagstiftning. Om ritt strategier
implementeras kan HRM hantera dessa svarigheter. Dean (2015, s.40) menar att de trender som
anvéands for att utveckla HRM 1 organisationer dr bland annat HR-planering, motivation,
rekrytering, personalrelationer och utveckling av fardigheter. Det ndmns 1 artikeln att HRM kommer
fa storre betydelse 1 framtiden pd grund av de ndmnda faktorerna. Utifrén artikeln stélls begreppet
HRM infor en rad svarigheter infor framtiden. Hur ska organisationer ga tillvdga for att rekrytera
personer som besitter de egenskaper som behdvs for att effektivisera arbetet? Hur ska organisationer
motivera sin personal?
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I artikeln shrm (2018) ndmns det trender inom HRM som forutspds uppkomma under nuvarande ar
(2018). Det forekommer spekulationer om att det kommer bli viktigare i1 rekryteringsarbetet att hitta
ritt talang for en specifik tjinst. Talang och fardighet &r viktiga faktorer vid anstdllning av ny
personal. Organisationer tros med dessa egenskaper kunna forma den anstéllda for verksamhetens
andamal. En svarighet kan dock vara att mita talang och fardighet vid rekryteringsarbete. Det géller
att forma en rekryteringsprocess som kan ta fram ritt person till ritt tjdnst. Fragan ar d&ven om de
hér egenskaperna kommer bidra till effektivisering i foretaget. En nyckeltrend under aret kommer
dven att vara att uppmarksamma vad som hénder i vdrlden och inte enbart fokusera pa ens
expertisomrade (shrm, 2018).

Slutsats

Vart 4&r Human Resource Management pavag? Begreppet dr hogst aktuellt och det forutspés att bli
annu viktigare for organisationer att dgna sig at i framtiden. En stor trend och utveckling av HRM
verkar vara rekryteringsprocessen av personal. For att konkurrera med andra foretag lar det bli
viktigare att rekrytera ritt person till ritt tjdnst. Det talas mycket om att anstélla personer som ér
motiverade, flexibla, talangfulla och besitter fardigheter. Svarigheter som tidigare namnts kan vara
att ta fram en sadan rekryteringsprocess. I min mening &r det positiva egenskaper som tas upp i
trenderna som kan skapa effektiva organisationer. Utifran egen erfarenhet kan det konstateras att
drivna och motiverade arbetare tenderar att utfora sitt arbete i storre grad &n de som dr omotiverade.
Det ndmndes tidigare om foresprakare som talade emot begreppet pa grund av ett mer ekonomiskt
intresse. En trend som tas upp 1 tng (2018) &r dock att fokuset &r mer ménskligt inom HR-fragor.
Arbete med begreppet hos foretag ar sdkerligen fortfarande priglat av vinstintresse for att
effektivisera organisationer. Oavsett bakomliggande motivation till utveckling av Human Resource
Management kan i min mening alla parter gynnas. Genom ménskligt fokus, arbetande av motivation
hos anstéllda samt en god rekryteringsprocess kan bade de anstillda samt organisationen gynnas.

Andra trender som forutspas verkar g& hand i hand med resten av samhéllet. Teknologi,
globalisering samt politik dr makrofaktorer som kan komma att paverka utvecklingen av HRM.
Teknologiska hjdlpmedel 4r i hog grad anvindbart for att effektivisera organisationer. Det har
diskuterats hur vidare teknologi kan komma att paverka arbetstillfallen och dirmed HRM arbetet. |
Chalmers (2017) ndmns det att mélet dr snarare att kombinera samhéllsutveckling med fordelar
inom digitalisering. Som det har nimnts tidigare kan inte teknologiska redskap helt och héllet
utesluta ménskliga resurser. Det medfor viktigt arbete for organisationer att balansera nya inslag av
teknologi och HRM-arbete for att virna om medarbetare. Genom politik som exempelvis
lagstyrning och globalisering som medfor storre konkurrens for foretag 14r begreppet komma att
paverkas ytterligare. Makrofaktorer ar svarare for foretag att arbeta med i samma man da det kan
komma att paverka HRM indirekt. Organisationer kan genom en omvirldsanalys dock vara pé
framkant med trender och forma Human Resource Management utifrdn de aspekterna.
Sammanfattningsvis lar HRM bli allt viktigare for organisationer att arbeta med samt flera trender
som kan komma att influera begreppet. Det forutspas uppkomma nya mojligheter men samtidigt ny
problematik infor framtiden.
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