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Problembakgrund: Det finns en stravan i naringslivet efter effektivitet inom personalomradet som
drar i tva motstridiga riktningar; flexibilitet och kontinuitet. Den textila detaljhandeln kdannetecknas
av hog konkurrens och stora svangningar i efterfragan vilket skapar ett behov av flexibilitet. Som ett
resultat av detta gar utvecklingen i branschen mot allt mer tillfalliga anstallningar. Samtidigt visar
undersokningar att personal med hog arbetstillfredsstéllelse ar mer effektiv. For att na hog
arbetstillfredsstallelse ar faktorer som god arbetsgemenskap, egenkontroll i arbetet och att
personalen upplever stimulans fran sjalva arbetet viktiga. Dessa uppnas bast genom kontinuitet i

bemanningen.

Syfte: Vart syfte ar att undersoka hur man i ett textilt detaljhandelsféretag arbetar med paradoxen
mellan flexibilitet och kontinuitet i bemanningen. Samt att se vilka konsekvenser detta far for

organisationen.

Metod: Vi har genomfort ett flertal intervjuer med personalansvariga pa Hennes&Mauritz (H&M)
och med H&M-facket i Goteborg. Det empiriska materialet fran intervjuerna liksom publicerat

material fran H&M har vi sedan analyserat utifran var teoretiska referensram.

Empiri: Pa H&M arbetar man med en stark personalpolicy som bygger pa kontinuitet i
bemanningen. Detta manifesteras bland annat genom deras arbete med internrekrytering,
varderingsstyrning och att engagerad personal anses vara en av nycklarna till féretagets framgang.
Samtidigt har de nyligen startat Fastpool, vilket ar en form av personalpool med tillfallig personal,

for att oka flexibiliteten i bemanningen och minska kostnader for personal.

Slutsatser: H&M:s arbete med fastpool har gett en rad konsekvenser. Det har lett till bade en
minskad och en Okad flexibilitet. Férenklade arbetsuppgifter, standigt ny personal, storre behov av
ledarskap och forsamrad arbetsgemenskap har lett till minskad arbetstillfredsstallelse och i sin tur
minskad effektivitet. Vi tror att en tydlig uppdelning mellan ordinarie och tillfallig personal hade

underlattat manga av dessa problem.
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1. Inledning

I det hdr kapitlet kommer vi att beskriva de olika utvecklingar i samhdllet som gér den hdr
uppsatsen intressant och hur den hér ihop med en bredare diskussion. Vi berdittar dven varfor vi
tycker att dmnet dr intressant och vad som har drivit oss att skriva om dmnet. Ddrefter beskriver vi

kort var egen bakgrund och hur den har lett oss in pd dmnet.

1.1. Varfor ar amnet intressant?

Den 6kade konkurrensen pa varldsmarknaden stéller allt storre krav pa effektivitet for foretag.
(Karlsson, 2006) Effektivitet definieras i Nationalencyklopedin som “férhdllandet mellan
investering i en verksamhet och verksamhetens resultat” (NE, 2011). Stravan efter effektivitet inom
personalomradet drar i tva motstridiga riktningar; flexibilitet och kontinuitet. Nationalencyklopedin
definierar flexibilitet som “anpassning efter omstandigheterna pa ett smidigt sdtt” och kontinuitet
beskrivs som ett “obrutet sammanhang i tiden eller i rummet”. (NE, 2011) De tva utvecklingarna ar
svara att kombinera men kan bada leda till effektivitet for organisationer, dock pa olika satt.
Eftersom flexibilitet och kontinuitet kan ses som tva motstandspooler innebar koncentrationen pa
den ena ofta en minskning av den andra. Nar foretag anviander bada strategierna for att forsoka ta
till vara pa badas styrkor kan det leda till svarigheter. Det ar svart att hitta den ratta balansen.

(Karlsson, 2006, Atkinson, 1984)

Jan Ch Karlsson, professor i sociologi vid Karlstad Universitet (2006), skriver att drivkrafterna
bakom stravan till flexibilitet kan vara manga; en 6kad konkurrens pa grund av globalisering,
teknologiska forandringar, en utveckling av mer nischade marknader med starka kunder som staller
storre krav an tidigare, aktiedgares krav pa avkastning och ett stor utbud av nya
arbetsorganisationsmodeller fran managementkonsulter. Flexibilitetens utbredning har dven
underlattats av fackforeningarnas forsvagade position, valfardsstatens nedmontering, den hoga
arbetslosheten i samhallet samt de anstéalldas svagare skydd i arbetslagstiftningen och
socialforsakringssystemet (Karlsson, 2006). Ett satt att gora bemanningen mer flexibel ar att
anvanda tidsbegransade anstallningar (Hakansson, 2002). Pa den svenska arbetsmarknaden har
detta blivit en allt vanligare anstallningsform den senaste decennierna. Statistiska centralbyran har
presenterat statistik som sager att de senaste 20 aren har tidsbegransade anstallningar 6kat och

2009 var 14,3% av alla anstallda just tidsbegrdnsat anstéllda (SCB, 2010). Den harda svenska



lagstiftningen kring tillsvidareanstallningar har ocksa varit en orsak till en 6kning av tidsbegrdansade
anstallningar enligt Kristina Hakansson, universitetslektor vid sociologiska institutionen vid
Goteborgs Universitet (Hakansson, 2002). En bransch dar manga arbetsgivare anvander denna
flexibilitetsstrategi ar detaljhandeln (Hakansson & Isidorsson, 1999). Det forklaras ofta av att
branschen praglas av stora svangningar i kundefterfragan vilket 6kar behovet av en flexibel
arbetsstyrka. Att personalen generellt &r lagutbildad och lagavliénad underlattar ocksa arbetet med

flexibilitet (Hakansson & Isidorsson, 1999).

En annan utveckling som ses i samhallet ar att tillhorighet till organisationer blir allt viktigare for en
individs utveckling och da sarskilt till foretaget dar man arbetar. Som anstélld férvdantas man ocksa
ta allt mer ansvar vilket marks i flera flitigt anvanda begrepp inom organisation och
ledarskapsamnet (Gut, 2006). Medarbetarskap (Tengblad, 2007), medledarskap (Hjalmarson, 2005)
och terapeutiskt ledarskap (Western, 2008) ar ett fatal av dessa populdra begrepp medan taylorism
och fordism av manga anses vara forlegade (Karlsson, 2006).

Jan Ch Karlsson (2006) skriver i en artikel om flexibilitet, “att den arbetsuppgiftsbaserade
organisationen karakteriseras av en funktionell arbetsdelning, dar anstallda utfor enkla och
frammande uppgifter under konstant kontroll fran ledningens sida. Nyare satt att organisera
arbetet ger anstallda i stallet ett storre ansvar for arbetet. ” | den “nya arbetsvarlden” utfor
manniskor ett multidimensionellt arbete i team med kollektivt ansvar fér en hel process. ”
(Karlsson, 2006)

Manga undersdkningar pekar samtidigt pa att valmaende personal ocksa ar mer effektiv. For att
uppna en god psykosocial arbetsmiljo ar bland annat god arbetsgemenskap, egenkontroll i arbetet
och att personalen upplever stimulans fran sjalva arbetet viktiga faktorer (Rubenowitz, 2004). For
att uppna ett val fungerande lagarbete dar medarbetarna kan ta ansvar for sitt eget arbete kravs

kontinuitet i bemanningen (Lennéer-Axelson, 2005).

Ett foretag i den textila detaljhandeln som arbetar bade med kontinuitet och flexibilitet i
bemanningen dr Hennes&Mauritz. Vi har med inspiration fran deras affarsidé: “Mode och kvalitet
till basta pris” sammanfattat deras arbete med dessa strategier i uttrycket ”Personal av kvalitet, till
basta pris”. Vi ser att kvaliteten finns i H&M:s arbete med kontinuitet i personalpolicyn. Féretaget
arbetar mycket med varderingsstyrning, internrekrytering och medarbetarna anses vara en nyckel
till framgang (H&M, 2002). Samtidigt finns en stravan efter flexibilitet. H&M har nyligen startat en

personalpool med behovsanstalld personal inom foretaget. Ambitionen ar att oka flexibiliteten i



bemanningen men ocksa att minska kostnader for personal.

Vi ser att det hér finns ett intressant problem att titta ndrmare pa och vill darfér undersoka hur
foretaget arbetar med de tva strategierna flexibilitet och kontinuitet. Vi vill forsoka ser hur de

balanserar dem, men ocksa vilka konsekvenser de far for organisationen.

1.2. Forfattarnas bakgrund

Det ar i var bakgrund som vi till viss del har funnit vart amne. Vi har bada last tva ar pa
Butikschefsprogrammet pa Textilhégskolan i Bords. Fran var utbildning dar bar vi med oss
fordjupade kunskaper i hur den textila industrin fungerar, och da sarskilt den textila detaljhandeln.
Vi valde efter var examen bada tva att férlanga och fordjupa var utbildning med kandidatkurs och
uppsats i management/organisation pa Handelshogskolan i Goteborg. | den har uppsatsen vill vi
kombinera dessa tva utbildningar. Vi tror att vara kunskaper fran var tidigare utbildning kommer att
hjalpa oss mycket i denna uppsats.

Pa Handelshogskolan har vi i kandidatkurser kommit att diskutera individers tillhorighet i
organisationer vilket ar ett amne vi bada har funnit extra intressant. Detta har ocksa lett oss in pa
tillfallig personal och de problem och majligheter som detta kan medféra. Vi har bada erfarenhet
av detta fran vara arbetsliv. Alexandra jobbar extra vid sidan av studierna anstalld pa
bemanningsforetaget Manpower. Sanna har arbetat som extrapersonal pa Hennes&Mauritz genom
deras egen vikariepool och arbetar nu som butiksséljare pa H&M. Vara erfarenheter har ocksa varit

en bidragande orsak till vart intresse for att skriva var uppsats om detta amne.



2. Bakgrund

Kapitlet behandlar bakgrund kopplat till dmnet. Vi inleder med ett avsnitt om en del av den tidigare
forskning som gjorts inom detta omrade. Ddrefter foljer mer ingdende beskrivningar av de
omrdaden som dr vidare intressanta fér uppsatsen. Ett kapitel om detaljhandels betydelse, struktur
och behov féljs av beskrivning av anstdllningsformer. Ddrefter férklaras vilken inverkan
arbetsmarknadens utveckling har haft pa anstdllningar och vilka anstéllningsformer som anvdnds i

detaljhandeln.

2.1. Tidigare Forskning

Tidigare forskning har till stor del behandlat de behovsanstalldas situation, bland annat hur
individen paverkas av att arbeta som behovsanstalld eller pa korta flexibla kontrakt. En av dessa
studier ar DELTA — Utredningen om deltidsarbete, tillfilliga jobb och arbetsléshetsersdéttning gjord
av Statens offentliga utredningar (SOU, 1999). Utredningen visar att det i Sverige idag finns en
Okning av tidsbegransade anstéallningar och att dven denna typ av anstallningsform blir mer och
mer tillfallig. De langre kontrakten i form av vikariat ersatts med kortare kontrakt i form av
behovsanstallningar. Deltidsanstallningar innebar for manga deltidsarbetsloshet och drabbar till
stor del unga och medelalders lagutbildade kvinnor. | utredningen diskuteras fortsatt
problematiken med deltidsarbetsloshet och arbetsloshetsersattning. De foreslar en dvergang till
mer heltidsanstallningar och tillsvidareanstallningar for att komma till ratta med problemen (SOU,

1999).

Det har dven gjorts flera projekt for att forbattra situationen for deltidsanstallda och tillfalligt
anstallda. Affdrsskolan Sundsvall-Ostersund var ett projekt av Svenska Handel Mellersta Norrland
under 2003-2005. Projektet fokuserade pa att undersoka vilka fysiska orsaker som lag bakom
deltidsarbete och att férandra organiseringen pa arbetsplatserna bland annat genom att forsoka

bredda de anstalldas kompetens (Lindqvist & Lund, 2005).

Handels i Goteborg har under samma ar, 2003-2005 arbetat med ett projekt med namnet Deltid-
fran ord till handling vilket hade malet att 6ka sysselsattningsgraden for sina medlemmar (Handels,

2005).

Tidigare forskning har ocksa gjorts pa @mnet ur genus- och jamstalldhetsperspektiv. Paula Mulinari



doktorand vid Lindkoépings Universitet har intervjuat deltidsarbetande kvinnor inom handeln om
deras situation som ofrivilligt deltidsanstallda och om 16n, arbetstillfredsstallelse med mera. De
intervjuade berattar om problem med att planera sin vardag och de upplever en brist pa
regelbundenhet och kontinuitet nar det kommer till sitt arbete. Mulinari menar i sin studie att det

finns en grans for hur flexibelt arbetslivet bor vara (Mulinari, 2004).

Kristina Hakansson och Tommy Isidorsson studie Flexibla tider — flexibilitetsstrategier inom
detaljhandel (1999) fokuserar till stor del pa de deltidsanstéallningar som ar mycket vanliga inom
detaljhandeln. De menar att anledningarna till dessa finns i dels ekonomiska teorier men ocksa i
facklig styrka och forhandlingsposition. Forfattarna har ocksa gjort studier i verkstadsindustrin dar
en majoritet av de anstallda ar man och jamfort dessa med studier i detaljhandel dar en majoritet
ar kvinnor. De jamfor likheter och olikheter i anvandandet av flexibilitetsstrategier och vilka
effekterna blir for de anstadllda i de olika branscherna. | verkstadsindustrin anvands andra
flexibilitetsstrategier som inte begransar de anstalldas anstallningsformer i lika hog grad som i
detaljhandel. Forfattarna menar att manga av orsakerna till skillnaderna mellan
anstallningsformerna i verkstadsindustrin och detaljhandel finns forklarade i de fackliga

skillnaderna branscherna emellan (Hakansson och Isidorsson 1999).

Jan Ch Karlsson (Karlsson, 2007) reder i For whom is flexibility good and bad ut nagra av
oklarheterna med flexibilitet och gér en sammanfattning av tidigare forskning och skriven litteratur
av amnet. Hans fragestallning ar: ar flexibilitet bra for foretag, bra for anstallda, bra for bagge eller
ingen av dem? Han skriver att forfattare som Burchell och Hudson havdar att flexibilitet
huvudsakligen ar daligt for de anstallda och att det leder till uppsagningar, osakerhet i
anstallningsforhallanden och dven 6kad arbetsintensitet. Karlsson berattar ocksa att bland andra
Burchell varnar for att flexibilitet kan bli daligt dven for foretagen och att det da ar osdkerheten
som anstallda utsatts for som ocksa blir negativ for foretagen. De menar att de anstélldas
motivation och drivkrafter férsamras av osdkerheten. Att flexibilitet skulle vara bra for anstallda
men daligt for foretagen har Jan Ch Karlsson inte hittat mycket forskning som pekar pa. Det lilla
som finns handlar om att flexibla arbetstider kan vara bra for anstdllda men samre for foretag

(Karlsson 2007).

Carina Lofstrom (kommande) har i rapporten Constructing temporality gjort en undersokning inom
dldrevarden i Goteborg. Genom intervjuer med de anstéllda har hon sokt svaret pa vad

anvandandet av tillfallig personal kan fa for konsekvenser for de anstéllda och organisationen. Som

10



en foljd av stravan efter numerisk flexibilitet har man inom hemtjansten anvant sig av en typ av
bemanningspool som tacker hela distriktet. Utav studien framgar att det varit svart att halla poolen
bemannad da de anstéllda i poolen antingen snart lamnade jobbet eller for att de blev permanent
rekryterade till ndgot av kontoren. Samtliga intervjuade grupper upplevde att det var en stor
skillnad mellan att vara ordinarie personal och att vara tillfallig personal. Helst ville personalen bara
jobba med ordinarie personal. ”De behdvde den tillfdlliga personalen men ville egentligen inte ha

den.” (Lofstrom, kommande).

2.2. Detaljhandeln

Den totala svenska handeln utgor en betydande del av naringslivet. Enligt forfattarna Cronholm
och Hedlund (2006) utgjorde 2005 detaljhandeln 10% av Sveriges BNP, de refererar till siffror fran
HUI- Handelns utredningsinstitut. Detaljhandelns totala omséattning 2005 var 430 miljarder och

fem ar senare, 2010, uppgick den till 607 miljarder (HUI, 2011).

Forfattarna Michael Cronholm och Andreas Hedlund (2006) skriver att “karaktaristiskt for
detaljhandeln &r att den standigt forandras.” Handeln stalls ocksa standigt infoér de utmaningar det
innebar att mota kundernas efterfragan, bade pa produkter och tillgdnglighet men ocksa manga
andra faktorer. Forfattarna menar vidare att den starka konkurrensen ar en viktig faktor som

paverkar den utveckling som sker i handeln.

Konkurrensen sker till stor del fran internationella aktorer som pa senare tid har etablerat sig i
Sverige, med egna butiksnat eller via uppkop av butikskedjor (Cronholm & Hedlund, 2006). Inom
den textila detaljhandeln har manga stora utlandska kladkedjor framgangsrikt etablerat sig i
Sverige, bland andra norska Varnergruppen som ager butiker som Dressman, Carlings och Bikbok
(Varnergruppen, 2011). Spanska Inditex, med bland andra kladmarket Zara, beskrivs ofta som en av

H&M:s storsta konkurrenter (Branstrom, 2010).

Konkurrensen gor ocksa att det blir viktigt for foretag att arbeta med sitt varumarke. Det finns
manga exempel pa foretag som fatt problem nar media uppmarksammat nagot negativt med
foretaget vilket resulterat i negativ publicitet som skadat foretaget. Foretaget Zara har fatt ett
daligt rykte nar det kommer till personal. Det spanska foretaget har en annan kultur och en mer
hierarkisk organisation. Detta krockade med den svenska personalen och gav manga problem som
foljd. Detta uppmarksammades sedan i media och blev negativ publicitet for foretaget (Rothstein

Sylvesten, 2007).
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En trend inom handel som Cronholm och Hedlund ocksa identifierar ar att butiksenheterna blir allt
storre, framst inom dagligvaruhandeln men aven till viss del inom sallankdpshandel . De stora
kladkedjorna har varit framgangsrika och de mindre handlarna har lange haft svart att havda sig
gentemot de stora aktorerna. Detta har inneburit att det blivit ett farre antal butiker, farre

anstallda samt att produktiviteten 6kat(Cronholm & Hedlund 2006).

Att kunna dra nytta av stordriftsfordelar har ocksa blivit allt viktigare for att kunna halla laga priser.
For att ge ett exempel fran den textila detaljhandeln, ar detta citat taget fran en rapport fran H&M
dar de skriver att omvarldsfaktorer har bidragit till storre utgifter. De har dock valt att ”inte fora
vidare dessa kostnadsokningar till kund, utan satsade istallet pa att starka prispositionen for att

ytterligare befasta marknadsstallningen pa Iang sikt.” (H&M, 2011).

Forfattarna Cronholm och Hedlund (2006) tror att framtidens detaljhandel kommer att
kdnnetecknas av storre spridning fran lagpris med stor grad av sjalvservice till de som kommer
satsa pa hog service och darfor ocksa kommer ta ett hogre pris. De avslutar sin rapport med att
havda att “for att mota den framtida utvecklingen och de utmaningar som kommer stélls krav pa
bade samhallet, branschen och de enskilda handelsaktérerna. Fér samhallets del ar det viktigt att
ta ansvar for att handeln ges basta méjliga forutsattningar for att kunna félja med den utveckling
som forutspas.” De ger ett exempel, bland andra, om flexibilitet pa arbetsmarknaden (Cronholm &
Hedlund 2006).

Forfattarna Hakansson och Isidorsson (1999) beskriver hur kundtillstromningen ofta ser ut i en
butik. Pa dagsniva har butiker arbetstoppar vi lunchtid och pa eftermiddagar. Veckosluten ar mer
kundtata dn veckans forsta dagar. Loneutbetalningar, barnbidrag och pensioner 6kar ocksa
kundtillstromningen. Forfattarna menar ocksa att kunderna efterfragar att det skall ga snabbt att
handla vilket kraver mycket personal nar kundtillstromningen ar hog. Detaljhandelsforetag soker
darfor att koncentrera bemanningen i butikerna till nar kunderna handlar (Hakansson och

Isidorsson, 1999).

Arbetsgivare inom handeln tillsammans med branscher inom tjanstesektorn har i en storre
utstrackning anvant sig av behovsanstallda som flexibilitetsstrategi an vad andra branscher har. Ett
argument ar att tjanster inte gar att lagra och darfor ar behovet av flexibilitet storre an i vissa andra
branscher. Hakansson och Isidorsson (1999) pekar dock ocksa pa andra orsaker som svagare

fackforbund.
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2.3. Anstallningsformer

Det finns tva grundlaggande typer av anstallningsformer enligt svensk lag. Dessa ar
tillsvidareanstallning och tidsbegransad anstallning. Enligt lagen om anstallningsskydd (LAS) ar
tillsvidareanstallning huvudprincipen och tidsbegransad anstallning regleras under sarskilda
paragrafer. Tillsvidareanstallning, eller vad som i vardagssprak kallas for fast anstallning, galler tills
den sags upp av antingen arbetsgivaren eller arbetstagaren. Sedan den forsta juli 2007 géller att en
arbetstagare som varit tidsbegransat anstalld i sammanlagt mer @n tva ar under en femarsperiod
automatiskt blir tillsvidareanstalld (Gregow, 2010). Att man ar tillsvidareanstalld behover inte
betyda att man arbetar heltid, man kan vara tillsvidareanstalld pa bara nagra timmar i manaden

(Mulinari, 2004).

Tidsbegransade anstallningar forekommer i flera olika former. Typiskt for samtliga ar att de géller
under en viss forutbestamd tidsperiod. | den har uppsatsen kommer vi framst att behandla en typ
av tidsbegransade anstallningar som regleras i kollektivavtal, ndmligen anstdllning vid behov.
Anstéllningsformen innebar att en arbetsgivare vid behov kan anstélla en person pa sa kort tid som
ett par timmar (Larsson, 2010). Typiskt for denna typ av anstéllningsform ar att da den anstéllde
ofta skriver nytt anstallningskontrakt varje dag som den arbetar sa ar det inte sa troligt att
personen kommer att ha arbetat i sammanlagt mer dn tva ar under en femarsperiod och déarfor
overga till tillsvidareanstalld. Kristina Hakansson (2002) skriver att behovsanstallning dr den form
av tidsbegransad anstallning som mest sallan leder till tillsvidareanstallning.

Enligt lagen om anstallningsskydd sa har en arbetstagare som ar anstalld pa deltid fortur till extra
timmar fore nyanstéllda och behovsanstallda. Detta innebar att om en person som &r anstalld pa
deltid, antingen fast eller pa ett vikariat, har anmalt att denne vill arbeta fler timmar sa har den
enligt LAS foretrade framfor behovsanstéallda (Gregow, 2010).

Att man ar anstalld pa ett tidsbegransat kontrakt behover inte betyda att man arbetar deltid.
Vikariat ar en typ av tidsbegransad anstallningsform som kan galla heltid, men bara under en
begransad period (Mulinari, 2004).

Jamfért med andra europeiska lander har Sverige en mer restriktiv lagstiftning for
tillsvidareanstallningar an genomsnittet. Enligt Kristina Hakansson (2002) finns det ett tydligt
samband mellan hur restriktiv lagstiftning ett land har och hur manga i landet som ar tidsbegransat
anstallda; ju mer restriktiv lagstiftning desto stérre andel tidsbegransade anstéllda. Hon menar att

till exempel de langa uppsagningstiderna gor att arbetsgivare ar mer benagna att anvanda sig av
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tidsbegransade anstallningar.

2.3.1. Arbetsmarknadens utveckling

Ar 1974 tradde lagen om anstillningsskydd (LAS) i kraft och med den kom ocksd mojligheten att
anstalla personer for en viss tid. Tre typer av tidsbegransade anstallningsformer tillats; praktik,
vikariat och arbetsuppgifter av sarskild beskaffenhet. Efter en lagandring 1982 blev dven
provanstallning och anstallning pa viss tid for arbetsanhopning tillatna. Sedan januari 1997
behover arbetsgivaren inte langre ange nagon séarskild anledning till tidsbegransade anstallningar

(Storrie, 1998).

Utvecklingen pa den svenska arbetsmarknaden gar mot allt fler tidsbegransade anstéallningar
samtidigt som antalet fast anstéllda minskar. | borjan av 90-talet var vikariat den klart dominerande
typen av tidsbegrdansade anstallningar men sedan slutet av 90-talet har behovsanstéllningar 6kat
kraftigt. Hogst andel behovsanstallda finns inom hotell- och restaurangbranschen och darefter
kommer handeln (SOU, 1999). Det ar framférallt unga manniskor som ar tidsbegransat anstallda. |
aldersgruppen 16-24 ar ar sa mycket som 48% tidsbegransat anstdllda (Larsson, 2010). Samtidigt
som trenden gar i denna riktning skriver Bergstrom med flera (2007) att 6ver 90% av svenska

arbetstagare foredrar tillsvidareanstallningar fore tidsbegransade anstallningar.

Utvecklingen &r enligt arbetsgivarna ett svar pa den 6kade konkurrensen som i sin tur ar en foljd av
globaliseringen. Ett 6kat krav pa battre avkastning har lett till att féretagen organiserar
verksamheten pa ett mer flexibelt satt. Eftersom personal ar en stor kostnad har manga féretag
valt att slimma antalet anstallda. Man anstaller personal efter miniminiva och det blir da viktigt att

kunna variera antalet anstallda vid arbetstoppar.

2.3.2. Anstallningsformer i detaljhandeln

| handelsbranschen éar tva olika utvecklingar skdnjbara. Den ena ar en utveckling som gar mot farre
tillsvidareanstallda och fler tidsbegransat anstallda (SOU, 1999). Det verkar alltsa som att man i viss
man ersatter den fast anstallda personalen med tillfalligt anstéllda. Det andra ar att andelen
behovsanstallda 6kar och de med vikariat minskar bland de tidsbegransat anstallda. Detta indikerar
att dven de tidsbegrdansade anstallningarna blir mer tillfalliga. Enligt en undersdkning (Storrie,
1998) anvander man sig av olika typer av tidsbegransade anstallningar inom olika branscher.

Anstallningar vid behov ar speciellt vanlig inom hotell- & restaurangbranschen och i handeln.
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Enligt en rapport fran Handels Goteborg (2005) sa gar utvecklingen i detaljhandeln allt mer mot
minskad kunskap bland de anstéllda. Personalen far allt mer okvalificerade uppgifter vilket gor att
de i mindre grad behdver kompetensutveckling. Aven introduktionsutbildningar har blivit allt
ovanligare. Uppfattningen att saljarna utfor ett arbete som vem som helst kan klara av gor att man
i handeln anvander sig av deltidsanstadllda i hogre grad an i andra branscher. Personalen anses vara
latt utbytbar och inte strategiskt viktig. Detaljhandeln praglas av att det ar valdigt svart att fa en
tillsvidareanstallning trots att man arbetat flera ar i branschen. | rapporten havdar man fortsatt att
om man i hogre grad anvdnde sig av tillsvidareanstallningar sa skulle detta skapa forutsattningar

for utveckling for bade de anstallda och foretaget.

| rapporten fran Handels konstaterar man att det i detaljhandeln, som tidigare karaktdriserats av
belastningsskador och fysiskt dalig arbetsmiljo, finns tecken pa allt fler psykiska problem som beror

pa till exempel bristande bevis pa uppskattning och bristande motivation (Handels, 2005).

Arbetsstyrkan ar beraknad efter miniminiva. Darfor ar man i behov av att snabbt kunna ta in extra
personal ndr nagon i den ordinarie bemanningen blir sjuk eller om arbetsbelastningen blev storre
an forvantad. Dessutom varierar behovet av personal valdigt da man i den textila detaljhandeln har

valdiga forsaljningstoppar kring till exempel jul, rea och I6nehelger.
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3. Problem

Vi beskriver i det hdr kapitlet det problem som uppsatsen behandlar och presenterar vart
overgripande syfte med uppsatsen. Vi forklarar ocksa de avgrdnsningar vi valt att géra. Vi
sammanfattar hér vart problem och de fragestdllningar det sammansmailter till. Vart syfte beskrivs

och de avgrdnsningar vi gjort férklaras.

3.1. Problemformulering

| de tidigare kapitlen har vi beskrivit hur utvecklingen i detaljhandeln gar mot allt mer tillfalliga
anstallningar som en foljd av stravan efter flexibilitet. Den héga konkurrensen i branschen och de
stora svangningarna i efterfragan har gjort att manga foretag valjer att minimera sin ordinarie
personal och tacka upp med extrapersonal vid behov for att na effektivitet genom flexibilitet.
Samtidigt havdar forskningen att kontinuitet i bemanningen kan leda till hojd
arbetstillfredsstéllelse som i sin tur kan leda till hogre effektivitet. Pa grupporienterade
arbetsplatser ar kontinuitet i bemanningen extra viktigt for effektiviteten i gruppen. Det finns alltsa

olika satt att na effektivitet i bemanningen.
Utifran dessa forutsattningarna har vi stéllt foljande fragor:
* Hur balanseras flexibilitet och kontinuitet i bemanningen i ett textilt detaljhandelsforetag?

* Vilka konsekvenser far anvandandet av behovsanstallningar i ett sddant foretag?

3.2. Syfte

Vart syfte ar att undersoka hur ett textilt detaljhandelsféretag arbetar med relationen mellan
flexibilitet och kontinuitet i bemanningen, samt att se vilka konsekvenser detta far for

organisationen.

3.3. Avgransningar

Var fragestallning forklarar att vi inte har ndgra ambitioner att ge nagra generella svar pa hur
arbetet med flexibilitet och kontinuitet ser ut inom detaljhandeln. Vi har istallet valt ut ett foretag
inom den textila detaljhandeln och tittat narmare pa hur man arbetar med problematiken inom

det foretaget. Vi menar att for att forsta hur ett foretag arbetar med relationen mellan flexibilitet

16



och kontinuitet och for att forsta vilka konsekvenser det far for organisationen ar det nodvandigt
att samla in information fran flera personer inom foretaget. Att gora intervjuer med flera foretag i
den textila detaljhandeln men med farre personer hade gett en mer 6vergripande bild 6ver
branschens arbete med vart problem. Vi hade ddremot inte kunnat forsta alla foretagens
situationer lika bra. Genom att koncentrera oss pa ett foretag har vi kunnat férdjupa oss i hur

situationen ser ut i just det foretaget.

Den textila detaljhandeln ar en starkt kvinnodominerad bransch. Detta i sig innebar en mangd olika
saker. Bland annat anses det vara en anledning till att I[6nerna ar lagre, anstallningsformerna mer
osakra och utbildningsnivan lagre (Hdkansson & Isidorsson, 1999)(Larsson, 2010). Vi tror ocksa att
det kan ha en paverkan pa hur den psykosociala arbetsmiljon i branschen ser ut och att
gruppdynamiken i en kvinnodominerad grupp kan se annorlunda ut dn den i en mixad eller
mansdominerad grupp. Trots detta har vi valt att inte koncentrera oss pa genusperspektivet i den
har fragan. Vi har istdllet helt valt att undvika detta amne da det skulle kunna ta fokus fran vart

forskningsomrade.
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4. Metod

| detta kapitlet beskriver vi den metod vi anvdnt i arbetet med uppsatsen. Vdrt val av metod utgadr
ifran att vi vill underséka och férsta vart problem. Den undersékningsmetod vi har anvént oss av dr
intervjuer med ett flertal personer i ledande positioner pd H&M i Géteborg. Under arbetets gdng
har vi fatt ta stdllning till en del praktiska fragor. Vi har funderat pa vilka personer som dr
intressanta att intervjua utifrdn vart syfte och hur manga respondenter som skall intervjuas samt
ddrefter vilka fragor som dr intressanta att stdlla. Vi diskuterar ocksa hur kéllkritiskt visst material
bér iakttas. Vi har till sist analyserat det empiriska materialet med hjélp av den teoretiska

referensramen och sammanstdllt slutsatser. | detta kapitels sista del berdittar vi om den processen.

4.1. Val av metod

Vart val av metod utgar ifran att vi vill undersoka och foérsta hur vart omrade hanger ihop med hjalp
av relevanta teorier. Vi vill samla in information och darifran géra var analys. Vi vill studera ett
specifikt foretag och forsoka forsta hur foretaget arbetar med det problem och den paradox som
finns kring flexibilitet och kontinuitet. Vi tror att den har problematiken ser olika ut beroende pa
vilket foretag som undersoks, liksom att I6sningar ar individuella beroende pa foretagets
forutsattningar. Vi har darfér ingen ambition att forklara hur dessa problem alltid kan 16sas, eller
hur paradoxen mellan flexibilitet och kontinuitet alltid ser ut. | boken A,B,C och D -Végledning fér
studenter som skriver akademisk uppsats (2001) skriver Christer Bjurwill att det “ar viktigt att
anvanda ratt verktyg for ratt arbete”. Han menar att beroende pa vad man vill undersdka behoéver
man anvanda ratt metod. Vill man exempelvis ha djupgaende svar ar intervjumetoden den basta
metoden. Han poangterar att det ar problemet som skall styra valet av metod (Bjurwill, 2001). Ann
Kristin Larsen (2009) menar ocksa att en kvalitativ studie ger battre mojligheter till en
helhetsforstaelse av ett fenomen an vad en kvantitativ studie ger. Vi ser att det ar kvalitativ studie
som vart syfte kraver och darifran ar det djupgaende svar vi soker och darfor ar intervjuer den

metod vi finner mest lamplig.
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4.2. Urval

4.2.1. Val av respondenter

Martyn Denscombe (2009) diskuterar urval och kvalitativa undersdkningar och sammanfattar detta
i att som smaskalig forskare ar det svarare att gora sannolikhetsurval for en kvalitativ studie an det
ar for en kvantitativ studie. Forfattaren menar samtidigt att det ar sjalvklart att dven dessa forskare
har en uppfattning av exempelvis vilka och hur manga respondenter som skall inga i urvalet av

forskningsomradet (Denscombe, 2009).

Vart val av respondenter kan delas in i tre steg; val av féretag, val av omrade och val av personer.
Val av vilket foretag vi skulle undersdka narmare kom ur att det var pa det foretaget vi initialt
uppmarksammade problemet. H&M har en stark personalpolicy med stort fokus pa engagerade
medarbetare och internrekrytering (H&M,2011), samtidigt har de nyligen startat en vikariepool
kallad Fastpool. Vi tyckte darfor att det kunde finnas en intressant problematik att titta narmare
pa. En av forfattarna till denna uppsats arbetar i en av H&M:s butiker i Goteborg vilket gjorde att vi

lattare kunde fa kontakt med relevanta personer pa foretaget.

H&M anvander Fastpool-systemet i Stockholm, Malmo6 och Goteborg. Vi har begransat oss till att
se hur det fungerar i Goteborg. Anledningen ar framst for att det ar har vi bor och studerar och att
det till storlek &r ett sa stort omrade som vi tidsmassigt och ambitionsmassigt kan klara av att
undersodka under den tid vi arbetar med denna uppsats. | en inledande intervju med
fackrepresentanter pa H&M havdar de dven att det ser annorlunda ut i de andra
storstadsregionerna Stockholm och Malmo, beroende pa fackets styrka och narvaro. Enligt H&M-
facket i Goteborg ar de starkare och har storre mojlighet att paverka an H&M-facket i Stockholm
och Malmo. H&M-facket i Goteborg ogillar anvandandet av en bemanningspool i foretaget och har
bland annat drivit igenom att endast 10% av den sammanlagt arbetade tiden far utféras av
fastpool-anstallda. Detta gjorde att vi tyckte att Goteborgsomradet var extra intressant att

undersoka.

Nar vi kom till val av vilka pa foretaget som skulle tillfrdgas fanns en rad olika val. Vi funderade pa
om vi skulle intervjua personal och i sa fall tillfallig eller ordinarie personal eller chefer och i sa fall
chefer pa avdelnings-, butiks- eller regionniva. Var ursprungsidé var att se hur den ordinarie
personalens situation har forandrats efter implementeringen av fastpool.

For att fa reda pa hur den ordinarie personalen paverkats av en personalpool hade det basta
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tillvagagangssattet varit att fraga den ordinarie personalen. For att kunna dra nagra generella
slutsatser utifran svaren hade metoden fér insamlandet behovt vara av kvantitativt slag. Vi hade
initialt tankt anvanda oss av en enkat som skulle ga ut till alla anstéllda i H&M-butikerna i
Goteborgsomradet. Efter diskussioner med ansvariga for regionen pa H&M kom vi dock fram till att
detta inte hade varit nagot bra tillvagagangssatt. Eftersom H&M haft en valdigt intensiv period med
hog forsaljning i vissa butiker den har varen sa har arbetsbelastningen varit valdigt hog bland de
anstallda. Risken ar darfor stor att de anstallda har svart att skilja pa vilka problem pa arbetsplatsen
som beror pa implementeringen av vikariepoolen och vilka som beror pa andra faktorer. Detta
innebar att vi vid analysen av svar fran en kvantitativ undersékning skulle ha fatt svart att se om
svaren var av relevans for far undersokning. Dessutom hade det varit svart att kunna fa sa djupa

svar som vart syfte kraver men ocksa att fa en mer 6vergripande bild.

Vi beslutade oss istdllet for att intervjua framst butikschefer for att se hur dessa arbetar med
kontinuitet och flexibilitet i bemanningen. Pa H&M arbetar man efter 6ppna-dérrens princip och
stor vikt laggs pa kommunikation pa alla nivaer. Detta borde innebara att butikscheferna ar val
informerade om hur situationen bland de anstallda i deras butiker ser ut. Butikscheferna ar ocksa i
hogre grad insatta i omfattningen av anvandandet av personalpoolen samt hur det fungerar rent
praktiskt. Genom att gora intervjuer istallet for enkater far vi ocksa en mojlighet att stalla
foljdfragor och forsakra oss om att respondenten haller sig till det amne som intresserar oss. Vi har
ocksa intervjuat en avdelningschef som dessutom ar fackombud for att komma dnnu narmare
personalen. For att fa en mer 6vergripande bild har vi intervjuat regionchefen som har ett
overgripande ansvar for butikerna i hela regionen och personalkoordinatorn som arbetar med
personal pa ett 6vergripande plan. De personer som vi har intervjuat ar de som har mest insyn i
H&M i vastra regionen. Regionchefen och personalkoordinatorn tillsammans med omradets
butikschefer har en avgoérande roll i hur man arbetar med bemanning i omradet. Darfor ar dessa

personer intressanta att intervjua utifran var fragestallning.

Vi intervjuade fyra av Goteborgsomradets tio butikschefer. Butikscheferna valdes utifran att vi ville
ha en mix av stora och sma butiker men ocksa centralt bendgna butiker och butiker i férorter for
att fa sa stor spridning som majligt. Vi har intervjuat butikschefen i Nordstan, Goteborgs storsta
butik och centralt beldgen. | Nordstan intervjuade vi dven en avdelningschef (VM) som ocksa ar
fackombud for denna butik. Vi intervjuade darefter butikschefen i Allum i fororten Partille, en

mellanstor butik. Butikschefen har har dven varit butikschef i 5:an, en stor butik i centrala

20



Goteborg, och vi bad henne dven svara utifran den butiken. Den tredje butikschefen intervjuade vi
i kopcentret 421 i Hogsbo, en liten butik som ocksa ar placerad utanfor centrala Goteborg. Den
fjarde butikschefen intervjuades i Kompassen i centrala Goteborg. Butikschefen héar har tidigare
varit stallforetradande butikschef i butiken pa Kungsgatan, en butik som ocksa &r centralt belagen
och ocksa en av de storsta butikerna i Goteborg. Vi har i mixen av butikschefer fatt med
erfarenheter fran sex butiker. Dessa butiker har ocksa varit i olika situationer som har haft en stor
paverkan pa bemanningen. Butiken i Nordstan har legat 6ver budget den senaste tiden medan
andra butiker istéllet har legat under budget. Forhallandet till budgeten ar nagot som paverkar hur
bemanningen i butiken ser ut och darfér nagot som ar viktigt for att forsta det vi vill undersoka.

Vi har dven gjort en intervju med ordférande och vice ordférande i H&M:s fackklubb i
Goteborgsomradet. De ar anstdllda av H&M och arbetar med fackliga fragor for foretaget.
Regionledningen och facket ar ofta motstandsparter och vi tycker darfor att det har varit viktigt att
fa tva olika sidors syn pa dessa fragor. H&M-facket i Goteborg ar starka motstandare till fastpoolen.
De ar framst negativa till de anstallningsformer som den tillfalliga personalen arbetar under. Facket

fungerar som representant for de anstallda.

4.2.2. Val av intervjufragor

Det ar viktigt att vi samlar in data som ar relevant for var fragestallning for att fa en hog validitet till
studien. Nar en studies syfte ar att understka mojliga orsakssamband ar det viktigt att de variabler
man valjer att ta med i undersékningen, sa kallade orsaksvariabler, ar relevanta. Det ar dven viktigt

att de ar tillrackligt manga sa att inte viktiga detaljer missas (Larsen, 2009).

Vara inledande intervjufragor har handlat om vem butikschefen ar for att fanga vilka erfarenhet de
har och var de tidigare har arbetat. Vi har ocksa stallt fragor om vad som kdannetecknar deras butik
for att fa ut hur butikerna skiljer sig mellan varandra. Exempelvis skillnader i hur det fungerade

tidigare i en stor butik och i en liten butik.

Det har ocksa varit av intresse att se om de arbetade pa olika satt innan fastpool-systemet infordes
bade for att se om det har |6st problem som fanns tidigare, men ocksa vilka eventuella nya

problem som har dykt upp. Vi har stallt flera foljdfragor for att fanga flera aspekter kring detta.

Vi har darefter stallt djupgaende fragor kring omraden vi studerat teorier kring och som vi kopplat
till vart problem. Pa omradena flexibilitet och intern arbetsmarknad har vi stallt fragor om

uppdelning av arbetsuppgifter och arbetet med utbildning.
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| en intervju med regionchefen, berattar hon hur hon uppmarksammat att de har problem i vissa
butiker med att avdelningscheferna inte inforlivar butiksséaljarna i vissa av de arbetsuppgifter som
dessa har ansvar éver och som handlar om visuellt arbete. Vi tyckte oss se en koppling till teori om
flexibilitet och att det kunde bero pa att det skett en forenkling av séljarnas arbetsuppgifter. Vi
bestamde oss darfor for att fraga butikscheferna vidare om detta for att kunna urskilja vilka

anledningar som ligger till grund for problemet.

Mycket av den tidigare forskning som finns pavisar att vdlmaende personal med god
arbetsgemenskap ar mer effektiv pa arbetsplatsen (Rubenowitz, 2004)(Lennéer-Axelsson, 2005).
Enligt teorier av bland annat Bertil Gardell (1977) ar viktiga faktorer for en god psykosocial
arbetsmiljo att personalen far stimulans fran sjalva arbetet, arbetar i en god arbetsgemenskap och
har en optimal arbetsbelastning. Darfor stallde vi fragor bland de personalansvariga om hur
Fastpool har paverkat den ordinarie personalen; deras arbetsbelastning, arbetsuppgifter,
gemenskap och trygghet. Vi ville veta vad de hade fatt for respons fran sin personal och hur de

sjalva trodde att dessa faktorer kunde ha paverkats.

H&M ar ett varderingsstyrt foretag. | den litteratur vi last papekar man vikten av att varderingarna
galler pa alla nivaer i foretaget for att de ska tas pa allvar av personalen. H&M arbetar med
varderingar som eget initiativ, hogt arbetstempo, tron pa manniskan, lagarbete och rak
kommunikation. Vi kdnde att dessa varderingar till viss del var svarférenliga med anvandandet av
tillfallig personal. Darfor har vi valt att stalla fragor om hur de arbetar med varderingarna generellt
och i kombination med de fastpool-anstallda. Vi har ocksa stallt fragor om hur H&M-andan bland

den ordinarie personalen kan ha paverkats.

Vara fragor har sammanstallts i en intervjuguide, se bilaga 1, som vi har haft till grund for
intervjuerna med avdelnings- och butikschefer. De fragor vi har stallt till facket, regionchefen och

personalkoordinator har dven de utgatt fran dessa fragor.

4.3. Hur vi har arbetat med uppsatsen

4.3.1. Hur intervjuerna gick till

Nar vi har intervjuat avdelnings- och butikschefer har vi valt att ha semi-strukturerade intervjuer. Vi
har da haft en intervjuguide, se bilaga 1, framst for att sakerstalla att vi staller samma fragor till alla

chefer och for att fa med alla de omraden och fragor vi vill ha svar pa. Vi har sedan latit dem prata

22



relativt fritt for att fa dem att prata om sina erfarenheter kring @mnet och fa sa djupgaende svar
som mojligt. Har vi sedan saknat svar eller velat ha djupare svar pa vissa fragor har vi stallt
foljdfragor och bett dem att fordjupa dessa svar. Vi har valt att |ata dem stanna upp sarskilt vid de
fragor som har intresserat dem mest och prata mer om dessa istallet for att rusa vidare till nasta
fraga. Vi ser att detta ar positivt ur flera synvinklar. Som Larsen (2009) papekar bidrar en flexibel
process till hogre validitet. Forfattaren menar dven att genom att respondenterna tillats att ta upp
saker de betraktar som viktiga kan man finna flera forklaringssatt (Larsen, 2009). Vi har
uppmarksammat att alla respondenter tolkar fragor pa olika satt och har darfor fatt lite olika svar
pa fragorna fran de olika butikscheferna. Det har ocksa varit tydligt att de uppmarksammar olika
saker och att deras ledarskap skiljer sig at. En butikschef pratade mycket om coaching och att ”se
personalen” medan en annan pratade mycket om gruppen. Vi tycker att det har varit mycket
positivt eftersom vi da har fatt flera olika synsatt pa samma fragor. Det har gjort att vi i vissa
intervjuer har fatt grundare svar pa vissa fragor medan vi fatt djupare svar pa andra. Vi tycker att
det varit ett positivt tillvdgagangssatt utifran vart syfte. Det har gjort att vi har fatt en djupare

forstaelse for hur situationen ser ut och hur H&M arbetar med detta.

For att stora butikscheferna sa lite som mojligt i deras arbete utforde vi intervjuerna pa respektive
persons arbetsplats. Detta innebar att vi intervjuade butikscheferna var och en fér sig. Det har
ocksa varit en bidragande faktor till att varje respondent har getts mojlighet att prata djupare om

de @mnen som de har mest kunskaper och erfarenheter om.

Intervjuerna har tagit ca 1 timma vardera vilket har varit gott om tid for att besvara fragorna. Vi har
inte tvingats avbryta intervjuerna pa grund av tidsbrist. Butikscheferna har dessutom tagit sig tid
till intervjuerna och vi har inte blivit avbrutna vilket varit positivt. Tillfalliga avbrott tror vi annars
kan paverka intervjuer negativt och att svaren blir ytligare dn annars; tankegangar avbryts och det

ar svart att fora ett langre argument vid manga avbrott.

Ingen av butikscheferna har fatt fragorna innan intervjun men varje intervju har foéregatts av ett
telefonsamtal dar de har fatt en kort information om vad @mnet for intervjun kommer att vara.
Butikscheferna har dven kontaktats av regionchefen innan intervjun. Fragan som oundvikligen
kommer upp nar man vet att butikscheferna har talat med sin chef innan intervjun, &r om de fatt
riktlinjer om vad de skall svara och inte svara pa vissa fragor. Vi tror dock inte att det har varit nagot
problem i dessa intervjuer. Butikscheferna har i stor utstrackning gett olika svar pa fragorna och

ingen dr genomgaende positiv. De har alla lyft fram problem och uppmarksammat svagheter i
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fastpool-systemet.

Larsen (2009) berattar om svagheter med kvalitativa intervjuer. Nagra argument &r att
respondenterna kan svara det han/hon tror att intervjuaren vill héra och ocksa att om
respondenterna vet att “de blir observerade kan detta paverka deras beteende i en viss riktning.”

(Larsen, 2009).

Vi tror darfor att vart val att inte anvanda bandspelare och spela in intervjuerna utan att istallet
skriftligen notera under intervjuerna har bidragit till att vi fatt arligare svar. Vi tror att en surrande
bandspelare pa bordet blir en standig paminnelse for respondenten om att allt den sager
registreras och kan gora att svaren blir mer restriktiva. Vi har under intervjuerna bada tva stallt
fragor och haft en 6verblick 6ver att svaren varit tillrackligt tackande samt hjalpts at att stélla
foljdfragor. En har dock haft huvudansvar for att fora intervjun medan den andra haft ansvar for att

anteckna.

Ingen av de intervjuade har getts 16fte om anonymitet och det ar heller ingenting som har varit pa
tal. Vi tror inte att det har paverkat svaren i nagon storre utstrackning. Da samtliga butikschefer har
haft kontakt med deras 6verordnade chef, regionchefen, har de dennes godkdannande att svara pa

fragorna och darfor kunnat svara arligt.

Vi tror att butikschefernas lojalitet till foretaget fargar av sig i svaren. Nagra av dem har varit valdigt
lange i foretaget och da varderingar har en stark narvaro i H&M ar dessa butikschefer starkt knutna
till varderingarna. Butikschefer med svagare anknytning till féretaget hade kanske gett annorlunda
svar. Dock ar sadana chefer svara att hitta inom H&M da foretaget i mycket hog grad arbetar med

internrekrytering.

4.3.2. Hur arbetet har gatt till

Vi har borjat arbetet med uppsatsen genom att ldsa in oss pa amnet. Vi har valt att skaffa oss en
bred bakgrundsbild for att forsta hur vart problem fungerar i en vidare omfattning. Vi har noga
studerat olika dokument publicerade av H&M for att underséka deras officiella standpunkter i de
fragor som kopplas till vart syfte. Det har dven varit viktigt att vi har varit noga med att alltid ha i
atanke vem det ar som har skrivit de texterna, vilka de tilltdnkta lasarna ar samt i vilket syfte

texterna ar skrivna.

Ann Kristin Larsen (2009) skriver att det bakom all forskning finns manniskor med erfarenheter,
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attityder och varderingar och att det ar svart att lagga sadant helt at sidan nar man forskar. Var

uppsats fargas givetvis av att vi har utbildning inom omradet och erfarenheter fran branschen. Vi
tror dock att det har hjalpt oss pa manga séatt. Framst att den ena av forfattarna har kunskap om
hur det dagliga arbetet i butik ser ut och ar bekant med det interna sprakbruket anser vi varit en
klar fordel vid intervjuerna. Manga begrepp och formuleringar ar specifika for branschen och for

H&M och dessa hade annars varit svara att forsta och ta till sig.

Larsen skriver ocksa att objektivitet dr bra som ideal, dven om det ar ouppnaeligt (Larsen, 2009). Vi
har reflekterat 6ver om det faktum att den ena forfattaren arbetar pa H&M i forlangningen skulle
kunna innebara svarigheter med att halla en objektivitet och vi tror att det ar en fordel att den
andra forfattaren inte ar involverad i organisationen. Vi tror darmed att risken for att vi idealiserat

foretaget minskat.

Till teoriavsnittet har vi valt ut den litteratur som vi ansett har haft mest genomslagskraft och
sedan fort diskussioner i vilka riktningar vi skall ga vidare. Som Booth, Colomb och Williams (2004)
skriver, finns det ingen generell form for att prova tillforlitligheten hos en kélla, men de namner
nagra kriterier man bor anvanda sig utav, bland andra att anvanda material fran férfattare som har
skrivit flera andra bocker och att anvanda nyligen utgivet material. Vi har till stor del anvant bocker
av kanda forfattare pa amnet. Vi har forsokt hitta forfattare som flera andra forfattare refererar till
och sedan sokt att anvanda den eller de som forsta hands kalla. Vi har ocksa stravat efter att
anvanda sa nya kallor som majligt for att fa sa aktuell fakta som mojligt, men i manga fall har flera
senare publicerade texter refererat till dldre kallor. Darav har vi ansett att dessa aldre kallor ar annu
sa aktuella att de ar intressanta. Vi har delat upp teoriomraden mellan oss och vi har sedan fatt
ansvara for dessa omraden. Det har varit mycket litteratur att lIdsa in och ta till sig for att fa en
helhetsbild av @mnena, varfor vi funnit en styrka i att géra en sadan uppdelning. Vi har sedan
diskuterat igenom den information som &r relevant for uppsatsen for att bada skall ha samma
kunskaper om teoridmnet, bade for att bada skall kunna se monster i det empiriska materialet och
for att forsta varandras analyserande reflektioner. Vi tycker att vi har kompletterat varandra i

arbetet med uppsatsen.

Enligt Larsen (2009) ar det svarare att koppla reliabilitet till kvalitativa intervjuer men att man kan
sakerstdlla en hog reliabilitet genom att vara noggrann vid sammanstallandet av data for att inte
blanda ihop vem som har sagt vad. Vi har direkt efter varje intervju gatt igenom anteckningarna for

att sdkerstélla att vi fatt med alla viktiga svar. Sedan har vi sa snart som mojligt skrivit en
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sammanfattning av intervjun. Forst nar denna har varit klart har vi gjort nasta intervju.

Efter genomférda intervjuer och sammanstéllning av det empiriska materialet har vi, efter en
ytterligare och mer genomgaende sammanstallning av det teoretiska materialet, delat in empirin i
fem teman med utgangspunkt av omradena i teorikapitlet. Vara teman ar Flexibilitet, Intern
arbetsmarknad, Virderingsstyrning, Psykosocial arbetsmiljé och Grupprocessen. Under dessa

rubriker har vi sorterat in den information vi fatt fran intervjuerna.

Med hjalp av den teoretiska referensramen har vi sedan analyserat varje tema. Eftersom dmnena
till stor del paverkar varandra ar det oundvikligt att de ibland kopplas ihop, och vi tror att det hade
hammat analysen att allt for strikt halla sig inom respektive tema. Vi har dock stravat efter att gora
det sa strukturerat som majligt for att gora det enklare for lasaren att folja resonemangen i

analysen.
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5. Teoretisk referensram

| det hdr kapitlet kommer vi att presentera olika teorier som finns kring flexibilitet och kontinuitet
inom personalstrategier. Férst gér vi en beskrivning av flexibilitet. Efter det presenterar vi olika

strategier som finns f6r att uppna effektivitet genom kontinuitet i personalen. Detta gér vi under
rubrikerna intern arbetsmarknad, psykosocial arbetsmilj6, grupprocessen och vérderingsstyrning.

Slutligen sammanfattar vi kdrnpunkterna inom varje dmne.

Vi har tidigare beskrivit att det finns en stravan efter effektivitet inom personal som drar i tva
motstridiga riktningar; flexibilitet och kontinuitet. Vi har dven beréattat att riktningarna ar svara att
kombinera men att bada kan leda till effektivitet for organisationer, dock pa olika satt. Att satsa pa
bada strategierna for att pa det sattet ta till vara styrkorna i de bada kan leda till svarigheter

eftersom det kan vara svart att hitta den ratta balansen.

Vi har i detta kapitel stravat efter att presentera teori som forklarar de olika motpoolerna, vad de

kan leda till, eller vad brist pa dem kan leda till, samt att férsoka ge en bild av hur de fungerar.

| det inledande avsnittet om flexibilitet forklarar vi numerar flexibilitet mer ingaende, det ar dven
den strategi som fastpool innebér. Vi forklarar aven vad karna/periferi betyder da vi ser att
personalen i fastpoolen kan sarskiljas fran den ordinarie personalen och darfor ar dessa teorier
intressanta att titta narmare pa. | avsnittet om flexibilitet forklaras ocksa hur en grupporganiserad

arbetsplats, som H&M ar, paverkas av att anvanda tillfallig personal.

De foljande avsnitten behandlar kontinuitet och vi har tittat narmare pa foljande begrepp; intern
arbetsmarknad, den psykosociala arbetsmiljon, grupprocessen och varderingsstyrning. Dessa ser vi

vara sarskilt framtradande inom H&M.

Vi har valt att forklara vad intern arbetsmarknad innebar da det ar ndgot som H&M arbetar mycket
med och som paverkar fastpoolen i stor utstrackning. Vi tror att denna teori hjalper oss att forsta

fragor om utbildning och internrekrytering.

Den psykosociala arbetsmiljon paverkas positivt av kontinuitet i stor utstrackning, och tvartom, en
avsaknad av kontinuitet paverkar den psykosociala arbetsmiljon negativt. Det finns samband
mellan en god psykosocial arbetsmiljo och lagre stress och sjukfranvaro men ocksa hogre
arbetstillfredsstéllelse och arbetsengagemang. Detta ar saker som ar av stor vikt for effektiviteten

och saledes viktiga fragor for organisationen att arbeta med. Gardell (1977) har gjort en

27



undersokning pa 60-70-talet kring faktorer som paverkar arbetstillfredsstéllelse, den baseras pa
forandringarna i arbetsforhallanden som berodde pa mekanisering och rationalisering i industrin.
Idag pagar som vi sett en fortsatt rationalisering av personal med slimmade organisationer och
tillfalligt anstallda. Vi menar att den utveckling som pagar idag mot mer flexibel arbetskraft till viss

del ar jamforbar med utvecklingen under 60-70-talet.

Personal i Fastpool kan hoppa mellan Goteborgs 10 butiker men dven mellan avdelningar, det
betyder ofta att de kommer till en ny arbetsgrupp varje gang de arbetar. For en arbetsgrupp
betyder det att varje gang de har ett behov av ytterligare personal kommer det oftast en ny
person. Hur paverkas en grupp som stalls infor dessa premisser? | avsnittet om grupprocessen letar

vi efter teori kring detta @mne.

Pa H&M pratar man om en sarskild H&M-anda med varderingar som ar aterkommande genom
organisationen. Att H&M ar varderingsstyrt ar inget som gar att ta miste pa. Daremot var detta
nagot som vi snabbt sag skulle kunna vara svart att férena med fastpool. HR-ansvarig uttrycker att
"det ar svarare att dndra attityder an att lara sig nya arbetsuppgifter” och det maste saledes dven

vara svarare att lara sig varderingar an arbetsuppgifter.

5.1. Flexibilitet

John Atkinsons modell om det flexibla foretaget ar en av de mest anvanda inom litteraturen om
flexibilitet. Modellen innefattar begreppen, numerical flexibility, functional flexibility, financial
flexibility och distancing strategies. Kristina Hadkansson (Hakansson, 2002) har éversatt begreppen

till svenska som numerdr flexibilitet, funktionsflexibilitet, I6neflexibilitet och distansering.

¢ Numerér flexibilitet &r variation i antalet arbetade timmar. Vilket innefattar saval

Overtidsarbete, att nyanstélla och sdaga upp fast personal samt att anvanda behovsanstallda.

* Funktionsflexibilitet ar att anvanda befintlig personal och flytta personer mellan

avdelningar eller arbetsuppgifter beroende pa efterfragan.
e Loneflexibilitet anvands for att forstarka de andra flexibilitetsstrategierna.

e Distansering ar nar man lejer ut produktion till andra foretag eller anvander extern

arbetskraft som egenforetagare (Atkinson, 1984 & Hakansson, 2002).

Atkinson menar att arbetskraften kan delas in i olika grupper. Den heltids- och tillsvidareanstallda
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personalen finns i organisationens kdrna. De har hog kompetensniva och foretagsspecifika
kunskaper, de ersatts inte utan besvar och har darfor, bland annat, tryggare
anstallningsforhallanden. Den deltids- och visstidsanstallda personalen finns i periferin utanfor
kdrnan. De har svagare anknytning till féretaget (Berg, 2008 & Hakansson, 2002). Ytterligare en
grupp anstéllda finns annu langre fran kdrnan, exempelvis inhyrd arbetskraft, denna grupp anses
inte tillhora foretagets egna anstallda (Annika Berg, 2008).

Kristina Hakansson (2002) skriver att det ar bland de anstéllda i periferin som numerar flexibilitet
ar tankt att anvandas. Personalen i organisationens kdrna kan ofta ses som ett A-lag, da de har de

basta forhallandena och arbetsvillkoren medan personalen i periferin da blir ett B-lag.

Atkinson och Meager menar att ett foretag som anvander numerar flexibilitet erhaller sankt total
kompetensniva och for att numerar flexibilitet skall vara intressant for foretagen sa maste det
finnas arbetsuppgifter med kort upplarningstid (Atkinson 1984). Detta behdver nédvandigtvis inte
betyda att arbetsuppgifterna ar okvalificerade utan skulle kunna vara exempelvis standardiserade
istallet. Den sankta totala kompetensnivan bidrar ocksa till att funktionsflexibilitet kan anvdndas i
mindre utstrackning. Det finns ocksa ett stérre behov av funktionsflexibilitet om kompetenskraven

pa de anstéllda ar hogre och nar mer foretagsspecifika kunskaper kravs (Hakansson, 2002).

Flexibilitetsstrategierna maste ocksa ses i forhallande till arbetsorganisationen. Om de
tidsbegransat anstallda befinner sig i periferin, och far utféra de enkla arbetsuppgifterna, beror pa
hur arbetsorganisationen ar utformad och vilket arbete det ror sig om. En arbetsplats som &r
grupporganiserad, det vill saga dar gruppens alla medlemmar gor alla gruppens arbetsuppgifter
och dar de tidsbegransat anstallda gor samma arbetsuppgifter som den tillsvidareanstallda
personalen maste man begransa aven den ordinarie personalens arbetsuppgifter i flera avseenden.
Det gar i en sadan organisation inte att utveckla arbetsorganisationen, och dven de ordinarie

personalens utvecklingsmojligheter halls da tillbaka (Hakansson, 2002).

Flexibilitetsstrategier anvands for att pa olika satt gora verksamheten mer effektiv. Under de
senaste artiondena har manga svenska foretag slimmat personalstyrkan till en miniminiva. Det
finns saledes ingen reserv for att klara exempelvis oplanerad franvaro och det ges ingen mojlighet
att anvanda sig av funktionsflexibilitet. Foretagen maste da |6sa detta genom behovsanstallda som

hoppar in med kort varsel (Hakansson, 2002).

Ocksa svangningar i efterfragan beskrivs som anledning till ett behov av att vara kapacitetsflexibel.
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Anvandningen av tidsbegransade anstdllningar kan ses som ett satt for foretagen att kunna variera

mangden utfort arbete. Behovsanstéallningar &r da den mest extrema formen (Hakansson, 2002).

5.2. Intern arbetsmarknad

Bengt Furaker (2002) beskriver begreppet féretagsintern arbetsmarknad som att jobben i foéretaget
ar forbehallna dem som redan ar anstéllda i organisationen och de som befinner sig utanfor bara
har tilltrade via sarskilda ingangar. En forklaring till fenomenet intern arbetsmarknad ar att
foretagen vill etablera en mer langsiktig relation med anstéllda. Tva satt ar att exempelvis skapa
mojligheter for anstallda till en karriar inom foretaget eller en positiv I6neutveckling. Att skapa en
mojlighet for sin personal att utvecklas inom organisationen kan vara en forutsattning for att de
inte skall leta sig bort fran foretaget. Att anstallda relativt |att kan byta arbetsplats och ta sina
kunskaper med sig, ar bade argument for att undvika att internutbilda de som ar anstéllda pa

mindre fasta kontrakt, men ocksa for att binda upp de anstallda som ar attraktiva (Furaker, 2002).

5.3. Psykosocial arbetsmiljo

Inom managementlitteraturen har man i allt hdgre grad borjat intressera sig for sociala faktorer.
Detta har fatt uttryck i begrepp som medarbetarskap (Tengblad, 2007), medledarskap (Hjalmarson,
2005) och terapeutiskt ledarskap (Western, 2008). Det &r inte bara den fysiska miljon pa
arbetsplatsen som paverkar arbetstillfredsstallelsen utan daven den psykosociala miljon. Detta
avspeglas ocksa i arbetsmiljolagen (AML) som har utvecklats fran att enbart handla om fysisk
arbetsmiljo till att dven omfatta psykosociala forhallande. Man har insett att anstéllda har ett
behov av att fylla en meningsfull funktion pa sin arbetsplats och att vara en del i en arbetsgrupp
(Gregow, 2010). | undersokningar har man sett att pa arbetsplatser med storre
gruppsammanhallning och hogre arbetsmoral ar man ocksa mer produktiva och engagerade i

arbetet (Rubenowitz, 2004).

Rubenowitz (2004) menar att en god psykosocial arbetsmiljo kannetecknas av:
* egenkontroll i arbetet
* positivt arbetsledningsklimat

* stimulans fran sjalva arbetet

god arbetsgemenskap
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* optimal arbetsbelastning

Om de anstallda upplever att dessa fem faktorer finns pa arbetsplatsen upplever de ocksa en hogre
arbetstillfredsstallelse och arbetsengagemang. Det leder ocksa till Iagre stress och sjukfranvaro pa

arbetsplatsen. Effekten av en dalig arbetsmiljo ar den motsatta.

Det finns ett tydligt samband mellan arbetstillfredsstallelse och 6kad produktivitet, och sambandet
verkar fungera at bada hallen. Pa arbetsplatser med hog arbetstillfredsstallelse ar produktiviteten
hogre men hog produktivitet kan ocksa leda till hojd arbetstillfredsstéllelse. Personal som upplever
att de gor en god insats far en hogre sjalvkansla som kan leda till 6kad arbetstillfredsstallelse

(Rubenowitz, 2004).

Forslin (2003) skriver “Att ha mycket att géra behover kanske inte vara stressande, men daremot
att inte fa koncentrera sig pa uppgiften pa grund av “ovidkommande” inslag i arbetet, att under

lang tid behova gora fel saker.”

Gardell (1977) menar i sin bok att forutsattningarna for arbetsgladje framst ar beroende av tre

faktorer:
* mojligheterna till inflytande och kontroll éver sin egen arbetssituation
* mojligheterna att uppleva sin arbetsplats som meningsfull och angelagen
* mojligheterna att i arbetet ha kontakt och gemenskap med andra manniskor

Han utgar in sin undersdkning, som gjordes pa 60-70-talet, fran férandringarna i
arbetsforhallanden som berodde pa mekanisering och rationalisering i industrin. Idag pagar som vi

sett en fortsatt rationalisering av personal med slimmade organisationer och tillfalligt anstallda.

Egenkontrollen 6ver arbetssituationen handlar i hans bok om att man bérjade arbeta efter [6pande
bandets princip och just in time-produktion. | den typen av produktion maste varje moment
utforas pa ett forutbestamt satt, det finns inget utrymme for variation i arbetstakten eller i hur

man utfoér uppgiften.

Under perioden blev arbetsuppgifterna forenklade da maskiner till viss del tog 6ver arbetet. Med
forenklade arbetsuppgifter tas en mindre del av manniskans formaga i ansprak och arbetet blir
monotont. Mer varierande uppgifter som kraver mer av personen ar viktigt for att arbetet ska
upplevas som intressant och meningsfullt. Forenklade arbetsuppgifter leder ocksa till att

utbildningstiden for de anstallda dras ned. Detta minskar mojligheterna for personer att utvecklas i
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arbetet och leder till att statusen for yrket dras ned.

Det nya produktionssystemet betydde i manga fall att individer blev helt avskdrmade fran varandra
och inte hade nagon kontakt med 6vrig personal under arbetstiden. Detta innebar en extrem
avsaknad av gemenskap. Men Gardell (1977) poangterar ocksa vikten av att kdnna tillhérighet till

arbetsgruppen och mojlighet att identifiera sig med organisationens mal och vérderingar.

5.4. Grupprocessen

| boken Arbetsgruppens psykologi (Lennéer-Axelson, 2005) beskrivs arbetsgruppen som den
absolut viktigaste delen i den psykosociala arbetsmiljon. Klimatet i gruppen ar inte nagot statiskt
utan paverkas hela tiden av saker som hander i och utanfér gruppen. Klimatet kan ocksa upplevas
pa olika satt av olika individer i gruppen och olika faktorer upplevs som olika viktiga for
arbetsklimatet av olika personer. Hur man upplever en arbetssituation ar beroende av hur man ar
som person och vad man har for tidigare erfarenheter. Saker som kan stéra ett gott arbetsklimat ar
ofta svara att se och sétta fingret pa. Psykosociala problem ar ocksa svara att méata och att harleda

till en specifik handelse.

Grupper, i det har fallet arbetsgrupper, genomgar en standig utveckling med olika faser. (Lennéer-
Axelson, 2005). Nedan kommer dessa faser att beskrivas. Oftast gar utvecklingen i grupper framat,
fran en fas tills ndasta. Men en del grupper hoppar helt 6ver vissa faser eller fastnar i en viss fas. Det
kan ocksa hdnda att grupper hoppar tillbaka ett eller flera steg i utvecklingen. Detta kan till
exempel handa i samband med storre foérandringar, nar det stalls nya typer av krav pa
gruppmedlemmarna eller nar medlemmar byts ut. Nya individer kan i viss man integreras i
fungerande grupper men stor omsattning bland medlemmarna innebar ofta en tillbakagang i

utvecklingen.
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(SEPARATION
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MOGNAD lattnad)
klara mal och roller
dmsesidig respekd
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samforstand och dialog oldara normer och roller
maktkamp, yilig kommumnikation
ev besvikelse och eggression
(Plataer, fixering
och regression) GRUPP- SMEEKMANAD
PROCESSEN riklig kommunilcation
hég tillfredstallelse
enighet och generositet
idealisering
KONFLIK TER
fornekande
sondra-harska
allianser INTEGEATION
konstriktiv bearbetning utkristallisering av roller och ev subgrupper
fordjupad kommunilcation

vi-kansla

Bild: "Grupprocessen” (Lennéer-Axelson, 2005. Sid. 52)
Initialfasen

Den har fasen karaktariseras av osdkerhet, oklara normer och roller. Medlemmarna vet inte riktigt
var de har varandra och vet inte sin plats i gruppen, vilket leder till att de lagger mycket energi pa
detta istdllet for pa att uppna arbetsmal. Kommunikationen ar ytlig vilket gor att eventuella
konflikter hanteras individuellt. | den har fasen behéver gruppen en tydlig ledare som satter ramar
och styr gruppen i ratt riktning. En osaker eller otydlig ledare kan i den har fasen innebara att
individer inom gruppen tar 6ver som informella ledare och styr gruppen i den riktning de anser

vara den ratta. Detta skapar ocksa ofta en misstro till ledningen.
Smekmanaden

Om gruppen loser problemen i initialfasen sa vaxer den dmsesidiga uppskattningen och

tryggheten. Vi-kdnslan starks och det sociala samspelet kan bli viktigare fér gruppen an att l6sa
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arbetsuppgifterna. Kommunikationen blir rikligare men ar fortsatt ytlig. Stravan efter att halla sams

och likna varandra kan hamma individuella fordelar och alternativa |6sningar pa problem.
Integration

Om gruppen fortsatter arbeta tillsammans kommer medlemmarna att kdnna storre fortroende for
varandra. Da kan varje individ fa en egen roll i gruppen sa att allas egenskaper tas till vara med ratt
person pa ratt plats. Normerna i gruppen blir tydligare i den har fasen och gruppen kan borja
koncentrera sig pa allvar pa att 16sa arbetsuppgiften pa ett sa effektivt satt som moijligt.
Kommunikationen kommer att fordjupas och allt mer handla om konflikt och probleml6sning. Hog
grad av integration kraver lang tid och att gruppen gatt igenom bade bra och daliga perioder. |
grupper dar medlemmarna i hég grad ar beroende av varandras olika kompetenser gynnas ocksa

effektiviteten i gruppen i storre utstrackning av en hog grad av integration.
Konflikt

Det storre fortroendet mellan gruppens medlemmar gor att man vagar ta tag i konflikter som finns

och forhoppningsvis [6sa dem.
Mognad

| en grupp som nar mognads-fasen respekteras medlemmarnas olika personligheter och
yrkesroller. Var och en kanner sig stark i sin individuella roll och som en del i gruppen. Detta leder

till att gruppen kan I6sa arbetsuppgifter pa ett effektivt satt.

5.5. Varderingsstyrning

Enligt Cordialstudien (2005) sa hjalper varderingar oss manniskor att bedéoma hur vi ska handla i
olika situationer. Gemensamma varderingar inom en arbetsgrupp gor det enklare for individen att
avgora hur denna ska agera infor olika problem. Okad prioriteringsférmaga och smidigare
samarbete skulle leda till en storre intern effektivitet. Detta ar huvudanledningen till varfér man
anvander sig av varderingsarbete i foretag enligt ledningsrepresentanter for 25 av Sveriges storsta
foretag som deltagit i studien. De menar att for att fa dnskad effekt av varderingsarbetet &r det
viktigt att bland annat “6verséatta varderingarna i vardagligt beteende, halla varderingarna vid liv
och att fa medarbetarna att leva varderingarna”. | Cordialstudien menar man att arbetet med
varderingar har blivit sa vanligt att man vill kalla det for ett nytt styrinstrument —

varderingsstyrning. De definierar begreppet pa foljande vis: ”Varderingsstyrning ar att styra,
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stimulera och stddja ledare och medarbetare med gemensamma varderingar och beteenden i syfte

att framja verksamhetens prestationskultur.” (Cordial, 2005 s.10).

Med hjalp av varderingsstyrning vill man skapa en anda pa foretaget som ska framja
verksamheten. Trots att det kan vara svart att paverka en persons varderingar forsoker man genom
varderingsarbetet att framhava de varderingar som féretaget star for och som darfor galler pa
arbetsplatsen. Detta ska ge personalen en 6kad sakerhet att fatta beslut som gar i linje med

foretagets forvantningar.

For att halla varderingarna levande i foretaget menar ledningsrepresentanterna i studien (Cordial,
2005) att det ar viktigt att prata om dem inom verksamheten. Genom diskussion kring
varderingarna i det dagliga arbetet paminns de anstallda om vilka varderingar som géller och nya
medarbetare far snabbt en kdnsla for varderingarna. Claes Trollestad, teologie doktor, som uttalar
sig i studien, pavisar de problem som kan uppsta om foretaget inte ar genuint i arbetet med
varderingar. Han menar att om det visar sig att foretagsledningen inte sjalva lever efter
varderingarna riskerar de att forlora medarbetarnas fortroende, engagemang och tillhérighet.
Rubenowitz (2004) menar att om varderingarna inte tillampas pa ett konsekvent satt sa kan de

skapa otrygghet bland de anstillda.

Gideon Kunda (1992) skriver i sin bok att en foljd av den har typen av foretagskultur &r en
polarisering mellan olika grupper av anstallda. Den ordinarie personalen férvantas leva efter
varderingarna och far ta del av de fordelar som dessa for med sig. Den tillfalliga arbetskraften
daremot forvantas inte i lika hog grad leva upp till varderingarna men skyddas darfor inte heller av
dem. Han menar att det ar Iatt hant att den tillfalliga personalen hamnar i ett utanforskap dar de
varken ar utanfor organisationen eller en del av den. Det blir |att en vi- och dom-kansla pa

arbetsplatsen mellan den ordinarie personalen och den tillfalliga.

5.6. Sammanfattning

Det 6kade anvandandet av tillfllig personal i detaljhandeln &r ett satt att uppna numerar
flexibilitet inom organisationen. Genom att minska den ordinarie personalstyrkan och pa sa satt
slimma organisationen kan organisationen minska sina personalkostnader. For att tdcka upp vid
sjukdom eller arbetstoppar anvandes istdllet tidsbegransat anstalld personal. Anvandandet av
tillfallig personal innebar att man tvingas forenkla arbetsuppgifterna, om arbetsplatsen ar

grupporganiserad maste arbetsuppgifterna forenklas for alla gruppens medlemmar.
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En forklaring av intern arbetsmarknad ar att foéretagen vill etablera en mer langsiktig relation med

anstallda for att undvika att de lamnar arbetsplatsen och tar med sig kunskap till andra foretag.

Manga inom managementlitteraturen menar att god psykosocial arbetsmiljé och gruppdynamik
leder till en mer engagerad och effektiv personal. Férenklingen av arbetsuppgifter som ar en
konsekvens av stravan efter flexibilitet kan leda till minskad arbetstillfredsstallelse eftersom det
kan innebdra att arbetsuppgifterna upplevs som mindre meningsfulla och stimulerande. En annan
viktig faktor for arbetstillfredsstallelse ar en god gemenskap pa arbetsplatsen Detta forsvaras av en
hog omsattning av personal. For att uppna mognad i en arbetsgrupp kravs att medlemmarna i

gruppen far arbeta en langre tid tillsammans, forst da blir gruppen sa effektiv som mojligt.

En hég omsattning av personal kan ocksa gora det svart att halla varderingar levande i ett foretag.
For att varderingsstyrning ska vara effektivt kravs att varderingarna halls levande och rotas i
foretaget. Stravan efter flexibilitet kan leda till en polarisering i personalstyrkan i en kdarngrupp och
en perifer grupp. Risken finns da att varderingarna bara blir gillande for kdarngruppen. Att

varderingarna inte tillampas pa ett konsekvent satt kan skapa otrygghet bland de anstéllda.
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6. Empiri

| det hdr kapitlet kommer vi férst att presentera Hennes&Mauritz och deras officiella syn pa
personal. Vi beskriver sedan kort deras nya system for flexibel personal. Detta féljs av en kort
beskrivning av de olika befattningar som finns inom H&M fér att ge férklaringar till nedan anvédnda
férkortningar och H&M-interna begrepp. Efter detta presenterar vi de personer vi har intervjuat
och de butiker ddr de arbetar. Dérefter féljer en sammanstdllning av insamlad data fran vdra
intervjiuer med personalansvariga pd H&M. Den dr sorterad under fem teman; flexibilitet, intern
arbetsmarknad, vdrderingsstyrning, psykosocial arbetsmiljé och grupprocessen. Slutligen

presenterar vi data frdn en intervju med fackrepresentanter pG H&M.

6.1. Hennes & Mauritz

Hennes & Mauritz (H&M) ar Sveriges mest framgangsrika textila detaljhandelsforetag. Foretaget
startades i Vasteras 1947 med damkonfektionsbutiken Hennes. Affarsidén ar “mode och kvalitet till
basta pris”. De har i nuldget runt 2 200 butiker spridda i 40 olika lander 6ver stora delar av varlden.

Sammanlagt har féretaget cirka 87 000 medarbetare (H&M, 2011).

Pa H&M &r det visuella arbetet mycket viktigt. For att underlatta for kunden och minska behovet av
personlig service arbetar man mycket med display av produkterna. Man arbetar alltid med stora
skyltfonster med tydlig prisinformation. Skyltfénstret ar H&M:s viktigaste kommunikationskanal
med kunden. Efter riktlinjer fran huvudkontoret skyltas fonstren i varldens alla butiker om var
tionde till fjortonde dag. Dar far kunden en tydlig bild av vad som ar trendigt for tillfallet och hur de
kan kombinera plaggen. Inne i butiken ska plaggen sedan hanga pa ett inspirerande vis men ocksa

vara presenterade pa ett satt som gor det latt for kunden att hitta vad den séker (H&M, 2011).

Pa H&M sager man att duktiga och engagerade medarbetare &r en viktig orsak till att foretaget har
kunnat bli sa framgangsrikt (H&M, 2011). De papekar vikten av att ha medarbetare med ratt
"H&M-anda”, som ar engagerade i sitt arbete och beredda att ta pa sig nya arbetsuppgifter.
Foretaget ar varderingsstyrt och menar att detta hjalper till att forma de medarbetare som ska
bista i framgangarna. Att man som anstélld pa H&M delar foretagets varderingar ar viktigt. "Det ar
svarare att andra attityder an att lara sig nya arbetsuppgifter.” sager Helen Fleetwood, HR-ansvarig

pa H&M mailorder (Lofgren, 2009).
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H&M-andan utgors av sju grundvarderingar. Dessa varderingar ska hjalpa dig att forsta vad som
forvantas av dig som anstalld och vad du kan forvanta dig av foretaget. Varderingarna har lange

varit starka inom foretaget och gor att de anstéallda har en gemensam vardegrund att arbeta efter.
Varderingarna som H&M arbetar efter ar (H&M, 2002):

* Hogt tempo och standiga forbattringar
* Sunt fornuft

* Egnainitiativ

* Tron pa den egna individen

* Rak kommunikation

¢ Kostnadsmedvetenhet

* laganda

Bild: "H&M:s varderingar” (H&M, 2009)

Som séljare pa H&M férvantas man kunna ta egna initiativ och sjalvstandigt planera sin dag. Man
bor ocksa vara informerad i forsaljningssiffror och mal samt aktivt jobba for ett bra lagarbete. |
HandelsMannen (Petterson 2001) beskrivs den ideale H&M:aren som en person som “trivs med
kaos, hugger i med lite av varje och har nog med simultanférmaga for att ocksa vara alert och

trevlig mot kunderna”.

Rolf Eriksen, VD och koncernchef for H&M till och med 2008, sager i arsberattelsen for 2008 att
nyckeln till foretagets framgang ar affarsidén men att det ar medarbetarna som gor den mojlig.
Han menar att ansvar delegeras ut i leden i féretaget och att egna initiativ uppmuntras pa alla
nivaer. (H&M, 2008) | arsberattelsen fran 2009 valjer nya VD:n Karl-Johan Persson att trycka pa
betydelsen av de gemensamma varderingarna inom foretaget; “standiga forbattringar, lagarbete
och en tro pa manniskan”. H&M-andan har bidragit starkt till foretagets framgang (H&M, 2009).
Par Darj, HR-ansvarig pa H&M till och med 2008, sager att engagerade medarbetare som far ta
eget ansvar ar en forutsattning for att H&M ska kunna fortsatta expandera. Han papekar ocksa
vikten av att H&M fortatter att vara en attraktiv arbetsgivare. Han brukar saga till medarbetarna att
”om inte ni vaxer, sa vaxer inte H&M” (H&M, 2008). Kapitlet om medarbetarna i arsberattelsen for
2009 har rubriken H&M:s framsta tillgang. Har papekas vikten av foretagskulturen, eller H&M-
andan, dar tron pa manniskan star i centrum och att man motarbetar alla former av byrakrati. Den,

fran ar 2009, nya HR-ansvariga Sanna Lindberg, sager att “de som arbetar i en butik ska kdnna att
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det har ar min butik.”

Pa H&M kommer det fortsatt att finnas ett stort behov av nya medarbetare och det ar darfor
viktigt att vara en attraktiv arbetsgivare. Séljpersonal har framst rekryterats externt, men fér hogre
befattningar inom H&M arbetar féretaget med internrekrytering (H&M, 2002). P4 hemsidan star
det: ”Internrekrytering och arbetsrotation innebar att H&M kan vadxa snabbt men forbli ett
varderingsstyrt foretag dar sunt fornuft, hart arbete och lagarbete star i centrum, och dar
medarbetarna kan bade utmana sig sjdlva och ta egna initiativ.” (H&M, 2011). Genom att
internrekrytera far H&M personal med H&M-andan i blodet och ger medarbetarna en mojlighet

att utvecklas i foretaget (H&M, 2008).

For att nya medarbetare ska fa en bra start i foretaget far de enligt information pa H&M:s hemsida
en tre veckors introduktionsutbildning med handledare nar de bérjar pa foretaget. Pa H&M arbetar
man efter den éppna dérrens princip. Detta innebar att anstdllda inom foretaget alltid kan komma
till sina ndrmaste chefer eller ledningen for att prata om arbetsrelaterade fragor. Under 2011
startade H&M ett beldningsprogram for sina anstallda som ska uppmuntra personal att bli kvar i
foretaget och starka deras engagemang och delaktighet. Programmet ska ocksa forstarka H&M:s

rykte om att vara en attraktiv arbetsgivare (H&M, 2010).
H&M avslutar sina platsannonser med:

”PS. Vi skulle aldrig saga att vi ar Sveriges basta arbetsgivare. Men vara anstéllda gor det. |
Universums oberoende undersokningar "Sveriges basta arbetsgivare 2009" & "Sveriges basta

arbetsgivare 2010"”

6.1.1. Fastpool

Sedan tre ar tillbaka arbetar man inom H&M:s butiker med ett system kallat Fastpool, vilket kan
liknas med ett internt bemanningsforetag, en vikariepool. Fastpool borjade forst anvandas i
butikerna i Stockholmsomradet och sedan i Malméomradet. Sedan forsta mars 2010 finns
systemet dven i Goteborgsomradet. Personalstyrkan i poolen ar H&M:s egen och den styrs med
hjalp av ett system fran féretaget Fastpool. ”Fastpool &r en webb-baserad tjanst for att planera din
personal mot verksamhetens behov, na personalen for att |6sa vakanser och fa extern personal nar

det behovs.” (Fastpool, 2011).

Personalstyrkan bestar till viss del av deltidsanstallda i foretaget, men framst av personer som inte

39



ar anstallda vid nagon butik (Klint, 2010). For varje gang fastpoolanstéllda arbetar i ndgon butik far
de skriva ett nytt anstallningskontrakt. De ar alltsa endast anstallda av foretaget de timmar de
faktiskt jobbar. Fastpool-personalen far via fastpool-systemet veta nar det finns lediga pass i nagon
av de tio butikerna i Goteborgsomradet och kan da boka in sig for att arbeta de aktuella timmarna.
Planerade pass kan laggas ut i férvag och da bokas via internet. Mer akuta pass gar ut via sms och

bokas med ett svar.

Tidigare hade var butik sin egen extrapersonal som man vid behov ringde in for att tacka for sjuka,
semestrar och vid forsaljningstoppar. Med det nya systemet kan de tio butikerna i

Goteborgsomradet dela pa all extrapersonal.

6.2. Kort beskrivning av de olika befattningarna inom H&M

Fastpoolare (FP) — Person som dr med i H&M:s vikariepool och arbetar som behovsanstalld i

Goteborgsomradets samtliga 10 butiker.

Saljare (ordinarie) — Anstalld av H&M i en specifik butik antingen pa vikariat eller tillsvidare.
Resurs — Ett forsta steg mot hogre befattningar inom foretaget.

Visual Merchandiser (VM) — Avdelningschef som dven tar ansvar for det visuella arbetet.
Butikschef (BC) — Ansvarig for butiken, dess anstallda och forsaljningssiffror.

Regionchef — Chef for alla de butiker som tillhér regionen.

Personalkoordinator — Ansvarig for koordinering av personal i de butiker som tillhor regionen.

6.3. Presentationer av respondenterna

Ing-Marie "Mia” Holmquist, regionchef for vastra regionen

Mia ar ansvarig for alla butikerna i den véastra regionen dar Goteborgsomradets tio butiker ingar.
Linda Blixt, personalkoordinator foér vastra regionen

Linda ar ansvarig for personalfragor for alla butiker i den vastra regionen dar Goteborgsomradets

tio butiker ingar.
Marie Bjurstedt, ordférande i H&M:s fackklubb for vastra regionen

Marie ar anstalld av H&M som VM i butiken pa kungsgatan. Nagra dagar i veckan dgnar hon at
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fackfragor och finns da pa regionkontoret pa Kungsgatan i Goteborg. Marie har arbetat med

fackfragor pa H&M i 10 ar.
Annika Beck, vice ordférande i H&M:s fackklubb f6ér vastra regionen

Annika ar anstéalld av H&M som resurs i butiken i kungsgatan. Nagra dagar i veckan dgnar hon at
fackfragor och finns da pa regionkontoret pa Kungsgatan i Goteborg. Annika har arbetat med

fackfragor pa H&M i 10 ar.
Eva, butikschef i Allum i Partille

Eva har arbetat i olika H&M butiker i 25 ar. Hon har arbetat bland annat som dekorator, senast har
hon varit stallféretradande butikschef i butiken i 5:an i G6teborg och sedan tva veckor ar hon

butikschef butiken i Allum i Partille.

Butiken i Allum ar en medelstor butik som har sortiment fér barn, dam och herr samt kosmetik.
Under en hel dag arbetar ca 18 personer i butiken. Just nu har de 2 personer fran fastpool per dag,

annars brukar det oftast vara en person. Butiken i 5:an ar lite storre.
Inger, butikschef i butiken i Nordstan

Inger arbetar som butikschef i Nordstan och har tidigare varit butikschef bland annat i butiken i

Allum. Hon har arbetat 22 ar inom féretaget, varav de sista tio som butikschef.

Butiken i nordstan ar Goteborgs storsta. Har finns alla H&M:s koncept. En vanlig vardag arbetar ca.

35 personer i butiken.
Frida, VM och fackombud i butiken i Nordstan

Frida ar VM i Nordstan och ar fackombud fér personalen i den har butiken. Hon har tidigare arbetat

som séljare i butiken pa avenyn.
Helena, butikschef i butiken i Kompassen

Helenas ordinarie tjanst ar som stallforetradande butikschef i butiken pa kungsgatan, men hon ar
sedan ett ar tillbaka vikarierande butikschef i butiken i kompassen. Hon har tidigare ocksa varit

vikarierande butikschef i butiken i Hogsbo under ett halvar.

Butiken i kompassen ar i jamforelse storre an butiken i Hogsbo, mindre dn butiken i 5:an och
jamnstor med butiken i Allum. En vanlig vardag brukar de vara ca. 15 personer som arbetar i

butiken, en l6rdag 9-11 personer och pa en séndag runt 5-6 personer.
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Pernilla, butikschef i butiken i 421 Hogsbo

Pernilla ar vikarierande butikschef i kopcentret 421 i Hogsbo hon har arbetat dar i ett ar. Tidigare
har hon arbetat som VM. Hon borjade dock som saljare for 23 ar sedan och har arbetat pa H&M i

olika butiker sedan dess.

Butiken i Hogsbo ar en liten butik, den ar den minsta i Goteborg. Pa vardagar arbetar totalt 5-7

personer i butiken, av dem &r det max 1 fran FP at gangen.

6.4. Intervjuer med personalansvariga pa H&M
"Fastpool har underlattat otroligt”

Alla de chefer som vi har intervjuat har varit eniga om att fastpool-systemet ar valdigt bra. Det har
underlattat valdigt mycket och 16st manga problem. Eva tycker att fastpool ar “ett helt fantastiskt
system!”. Inger tycker att fastpool-systemet ar jattebra. Det ar enkelt och smidigt och det ar mycket
lattare att fa in personal. Tidigare arbetade varje butik med sin egen extrapersonal som man ringde
in vid behov. Olika butiker arbetade pa olika satt med detta. Vissa butiker hade manga
deltidsanstallda som kunde ta extra timmar, andra hade extrapersonal som gick pa 3-4
manadsvikariat med nagra fa schemalagda timmar framst pa kvallar och helger och de ringdes
sedan in extra. En del butiker hade extrapersonal som inte hade nan anstallning alls utan bara
anstalldes vid behov. De fick da skriva nytt kontrakt varje gang de kom in. Det var ocksa vanligt att
man ringde till andra butiker och ldanade personal av varandra. Att lana personal fran andra butiker
var dock ofta svart da butikerna ofta hade ett 6kat behov av personal under samma perioder. Eva
sager att tidigare var man néastan radd att ge ut bra extrapersonals telefonnummer till andra
butiker for att man var radd att de skulle “norpa” personen. Innan fastpool var det ocksa ofta svart
att fa personal att ga in extra, sarskilt pa vardagar. Det fanns for fa personer att ringa in och kunde
man inte fa in nagon fick man klara sig med de som fanns, vilket resulterade i att den ordinarie

personalen gick pa knédna. Sarskilt sma butiker hade svart att fa in personal.

Respondenterna har alla pekat pa att valdigt mycket tid gick at till att ringa in eller att forsdka lana
personal fran andra butiker. Frida sdger att “nu kan man snabbt springa ner pa kontoret och lagga
in ett pass, nar man sedan kommer tillbaka en halvtimme senare sa har passet blivit tillsatt”.

Systemet mojliggor att man kan ha fler personer att tillga.
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6.4.1. Flexibilitet
"Vi vill inte att det ska bli ett A- och B-lag”

Eva beskriver dagens arbetsmarknad som tuff och att det finns begransat med arbeten. Det finns
en stor press pa lonsamhet i foretagen och det gor att organisationer stravar efter att bli slimmade.
H&M ar en slimmad organisation; eftersom man arbetar med precis sa mycket personal som man
behdver finns det inget utrymme for bortfall, saknas ndgon sa maste nagon annan in.
Respondenterna ar noga med att papeka att den personal som kommer in extra ar lika mycket
varda som den ordinarie personalen. ”Vi har arbetat mycket med att det inte ska bli ett A- och B-
lag och att visa att alla tillhnGr var personal” sager Mia. Hon menar att fastpool inte ar ett
bemanningsforetag utan ett system och podngterar att de som ar med i fastpool ar deras egna
personal. Manga av respondenterna papekar att det &r synd att FP har fatt en stampel och kallas
for “poolare” vilket ocksa har fatt en negativ klang. De arbetar med att dndra detta och fa alla att
forsta att FP ocksa tillhor H&M:s egna personal. De ar personer som gatt igenom en
rekryteringsprocess hos H&M och som inte arbetar for nagra andra foretag. Eva sager att
personalen som arbetar i fastpool ar H&M:s egen personal och att “de har samma férmaner,
rattigheter och skyldigheter”. Inger sdger att “FP ar var nasta personal och de ar en stor tillgdng och
det arbetar vi mycket med att den ordinarie personalen skall se”. ”De far inte rynka pa nasan at FP.”
Inger sager att det ar viktigt att ratt attityd signaleras fran ledningen for att det skall forbattras.
Helena vill att FP skall komma in och tycka om att arbeta inte bara att komma in och jobba av

timmar.
”Ratt person pa ratt plats”

Mia och Linda menar att “nu kan extrapersonalen fa fler arbetsuppgifter an tidigare”. Innan
fastpool var det i hogre grad sa att om det exempelvis fanns mycket varor pa lager som behovdes
packas upp, da tog man in personal for bara den arbetsuppgiften. Det kunde vara sa att den

personalen inte ens fick lara sig andra uppgifter i butiken som att sta i kassan.

Vid en direkt fraga svarar samtliga att arbetsuppgifterna for den ordinarie personalen inte har
forandrats sedan fastpool startade och att FP och ordinarie personal i stort sett har samma

arbetsuppgifter. Men nar vi fragar ndrmare visar det sig att det finns vissa uppdelningar.

Eva ar en av de respondenterna som menar att det inte finns nagon uppdelning av arbetsuppgifter

mellan FP och ordinarie personal. "Alla gor allt! och sa maste det vara.” Eva har ofta lagt schemat i
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butiken i 5:an och hon var da noga med att det skulle vara arbetsrotation. Hon sdger samtidigt att
om FP kdnner sig tryggare att exempelvis sta i kassan, kan de i borjan fa vara mer i kassan, tills de

kdnner sig sakrare.

Respondenterna sager att de ar noga med arbetsrotationen. | butiken i Nordstan stravar de efter
att FP skall lara sig alla de arbetsuppgifter som ordinarie personal gor. | alla butiker finns samma
rutiner for hur kassan skall skdtas och hur skyltar skall skrivas, vilket gor att FP kan anvanda sina

kunskaper i en annan butik, dven om alla gor saker pa lite olika satt.

Vad FP far for arbetsuppgifter beror pa av vilken anledning ett extra pass har lagts in. Om det ar for
att det finns ett 6kat behov av att utfora en arbetsuppgift, exempelvis att det finns mycket varor pa
lagret som behdver packas upp sa kan FP blir staende pa lagret i flera timmar. Om det ar for att
tacka upp for ndgon som ar sjuk, da kanske FP behover hjalpa till bade i kassan, provrummet och
pa golvet, ocksa beroende pa situationen och var de kan hjalpa till. I butiken i Nordstan ser det lite
annorlunda ut ifrdan mindre butiker. | Nordstan kan det finnas mycket varor vid ett tillfalle att packa
upp, det kan da finnas behov av lagerpass pa 3 timmar vilket det inte gor i samma utstrackning i

mindre butiker. Att packa upp varor ar ett exempel pa en enklare arbetsuppgift.

| vissa butiker kan det forekomma att det ar for hektiskt for att FP skall kunna gora vissa uppgifter
som att sta ensamma i provrummet eller att hdnga ut varor. Da far de istéllet ta fler pass i till
exempel kassan dar det ar lugnare. Manga av respondenterna har pratat om “ratt person pa ratt
plats”. Att den som &r bast lampad for arbetsuppgiften utfér den. De férsoker ha en dialog med FP
om vad de vill gora. Helena forklarar ocksa att sta i kassan ar smidigt och lattare an att exempelvis

"hanga ut hastar”, det vill sdga att hdnga ut varor fran lager eller provrum pa sin plats i butiken.

Mia tar upp ett problem som hon har uppmarksammat i butik under den senaste tiden. Det har
blivit vanligare att VM tar pa sig hela ansvaret for och arbetet med det visuella arbetet pa sina
avdelningar. Arbetet med att hdnga om varorna och styla butiken ar ett arbete som VM och séljare
ska gora tillsammans men som Mia menar att VM allt mer gor sjadlva. Hon och Linda tror att detta
till stor del beror pa att det ar roliga arbetsuppgifter som VM tycker om att géra och darfér ogarna
vill sldppa ifran sig. Att vara med i det visuella arbetet dr ocksa uppskattat av manga saljare och
innebar en variation i arbetsuppgifter som séljarna nu gar miste om. | 5:an har VM jobbat med att
alla ar med och gor omhangningar, forutom i extremfall. | butiken i Hogsbo maste alla hjalpa till
med allt, VM:are klarar inte att gora till exempel all skyltning eller omhangning sjdlva pa grund av

att de ar sa fa, darfor behover dven saljarna vara involverade i sddana uppgifter. FP ar inte med i
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detta arbete inledningsvis, men sedan beroende pa vilket intresse man visar far dven de vara med.

Eva sager att pa H&M far man ofta gora andra arbetsuppgifter om man visar sitt intresse for det.

6.4.2. Intern arbetsmarknad
Kvalitetssakrad rekryteringsprocess

Fastpool ar ocksa ett satt att kvalitetssakra rekryteringsprocessen menar Mia. Man ar nu mer
noggrann med vem som anstalls. Tidigare rekryterade de 10 butikscheferna “var och en for sig” nu
sker det istdllet centralt. Fastpoolen anvands allt mer som rekryteringsbas nar det behdovs nya
anstallda i butik. Enligt Eva ar det valdigt vanligt att FP far vikariat eller liknande tjanster, i butiken i
5:an a@r 75% av personalen tidigare FP. Hon menar att fastpool fungerar positivt som en
rekryteringsbas. Det har blivit en tuffare rekryteringsprocess fér FP och de som rekryterar har lart
sig vad som ar viktiga egenskaper hos de personer de anstéller till fastpoolen.
Rekryteringsprocessen ar lang, forst sker en gallring bland CV:n och sedan flera intervjuer, det gor
att FP inte ar "vem som helst”. De FP som ar duktiga far sedan ofta vikariat. Pernilla sager att ”FP ar
var nasta personal”. Fastpool ar ett bra system for dem att fa en inblick i hur det ar att arbeta pa
H&M, att fa en utbildningsperiod och att se om de passar in pa H&M. Det ar ocksa ett satt for
foretaget att se om personer passar in i organisationen. "H&M arbetar med kvalitet dven nar det
galler manniskor” sager Eva. Pernilla sager ocksa att det “annars ar ett risktagande att anstélla
nagon som inte tidigare arbetat pa H&M”. Hon menar att tidigare anstallde man efter vad det stod
pa pappret nu har man en mojlighet att se hur en person fungerar i praktiken. Fastpool blir som en
provanstallning. Det ar ofta fragor i borjan om det kommer att leda till mer tider, och det gor det;

ar man duktig och passar in, da far man vikariat eller liknande.
Utbildning av nyanstallda

Nar vi fragar om hur utbildning av nyanstallda sag ut tidigare far vi lite blandade svar. Inger sager
att tidigare fick ny personal “ga bredvid” i cirka tre veckor och fick da lara sig rutinerna och hur det

fungerar i butik. "Tidigare kunde man fa en namnskylt och sen kastas in i arbetet” sager Linda.

Eva sager att tidigare fanns riktlinjer om exempelvis 3 veckors utbildning vilket inte helt foljdes for
att det inte fanns tillrackligt med tid. Helena berattar att tidigare nar nagon ny borjade sa

fungerade det pa ett liknande satt som det gor for FP idag. Man har utbildning en dag i kassan och
sedan en dag pa lager och provrum dar man lar sig rutiner, resten far komma efter hand. | det nya

systemet far alla FP ga en introduktionskurs. | den far de utbildning om foretaget och dess
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varderingar och sedan far de tva heldagar i butik for att ldra sig arbetsrutinerna. Resten av
utbildningen sker efter hand. Eva tycker att det ar viktigare med ”live and learn” och att det &r mer
effektivt. Man kan inte lara sig allt pa en gang, vissa saker lar man sig inte pa en vecka, en manad
eller ens efter ett halvar. | borjan ar det mycket att lara sig och det tar den tid det tar. “Alla ar olika”.
Eva menar ocksa att det dr ens eget ansvar att man far all utbildning. Om det &r nagot man kdanner

att man inte kan eller som man vill lara sig far man vara pa hugget och fraga.

Personer som ar nya pa vikariat idag, kommer ofta fran fastpoolen och Inger sdger att man far ofta
ga igenom vissa bitar med dem, exempelvis varderingarna som de inte har med sig. ”Ibland ar det
klart att det faller emellan” sager Inger. H&M arbetar med olika informationskampanjer och
utbildningar for personalen i butiken. Den ordinarie personalen far utbildningen eller information
pa inplanerade tillfallen, ofta pa uppstarter. FP daremot far utbildning nar det rakar finnas tid.
Helena sager att det ar en ”svar puck att sdkerstdlla” att veta att FP har fatt all utbildning. Nar det
kommer till utbildning sa sager Helena att FP ofta far utbildning om hon marker ett intresse. Hon
sager att det staller krav pa att hon ar lyhord och att hon lar kdnna FP. Samtidigt ar det svart att
hitta tid for utbildning eftersom det inte finns majlighet for nagon till att vara “frislappt” fran sina

arbetsuppgifter och bara laras upp.

6.4.3. Varderingsstyrning

Mia och Linda menar att de arbetar mycket med att fastpool-systemet skall fungera sa bra som
mojligt. De ser att om det fungerar daligt sa kan det ge manga allvarliga konsekvenser; inte minst

att det skadar H&M:s varumarke.

Respondenterna tycker inte att det dr nagra problem att kombinera fastpool och varderingarna.

Men Inger sager att de kan bli battre pa att arbeta med varderingarna i hennes butik.

Det kan verka svart for FP att ta egna initiativ eller halla ett hogt arbetstempo. For FP ar den forsta
tiden som en praktik och det &r svart att ta till sig alla varderingar i borjan, men detta &r olika for
olika individer. Eva menar att "Alla kan leva efter varderingarna fast pa sin niva”. Och det ar fritt
fram for FP att ta egna initiativ och exempelvis ldgga ut nya varor pa ett bord som blivit tomt. Hon
sager att det ocksa bara ar att dlta varderingarna i allt man gor. Pernilla hoppas att H&M-andan kan

smitta av sig pa FP.

Eva tycker att varderingarna ar sjalvklara saker och berattar om att under sina 25 ar i foretaget har

de hela tiden varit narvarande. Hon uppfattar dem som grundlaggande manskliga varderingar.
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Passar man in pa H&M sa trivs man med varderingarna. Dessutom ger varderingarna stor

handlingsfrihet vilket Eva tror uppskattas av manga.

Respondenterna arbetar kontinuerligt med varderingarna och under vissa perioder arbetar de
intensivare med dem. Senaste veckorna har de arbetat mycket med varderingarna, mest pa

uppstarter. Inger sager att hon forsoker att vava in varderingarna pa uppstarter och ledningsmoten.

Varderingarna skall finnas narvarande i vardagen men de ar latta att tappa. “Ibland ar det klart att
det faller emellan” sdger Inger. Pernilla sdger att hon forsoker ga igenom den utbildning om

varderingar hon har haft med ordinarie personal dven med FP nar de kommer till hennes butik.

6.4.4. Psykosocial arbetsmiljo
Arbetsbelastning

Nar vi fragar hur anvdandandet av fastpool har paverkat arbetsbelastningen fér den ordinarie
personalen svarar vara respondenter att det inte har blivit ndgon skillnad. Nar vi stéller foljdfragor
visar det sig anda finnas vissa skillnader. Mia och Linda sager att “Alla nya maste fa nagon som tar
hand om dem” nagot som kanske inte alltid har fungerat och som det i vissa butiker har slarvats
med. Att alla i bOrjan har svart att hitta ratt och klara arbetsuppgifter dr nagot de ser som
sjalvklart. Den ordinarie personalen har paverkats av fastpool sager Inger, de far vara mer pa golvet
an FP, just for att det ar svart for FP att hitta ratt. De far ocksa lagga tid pa att “ta hand om” FP. "De
ordinarie far i hogre utstrackning ta de jobbigare bitarna av butiksarbetet nar FP bara klarar de
enklare uppgifterna”, sager Frida. Att hjdlpa FP ger de ordinarie extra arbete, det tar tid fran

arbetet att forklara och hjdlpa FP. Frida sager att det ofta “tar tid och kraft fran allt och alla”.

Linda och Mia menar att det tidigare var problem med att man inte kunde fa in tillrackligt med
personal for att det inte fanns sa manga som kunde hoppa in som man behdévde. Hade man behov
av fem men bara fick tag pa tre fick man ndja sig med dessa tre och da blev det ocksa mer att gora
for personalen som fanns inne. | dag om man har behov av fem personer &r det lattare att fa in alla
fem. Eva ser fastpoolen som en tillgdng som gor att belastningen for personalen blir mindre och
lattare. | en butik ar det manga stationer att bemanna, det &r manga punkter dar personal behovs.
Det behdvs en person i kassan, en i provrummet och sa vidare, saknas det personal blir det en eller
flera punkter som blir obemannade. | butiken i Hogsbo kunde det tidigare vara svart att fa in
personal. Idag ar det lattare trots att butiken ligger [angt ut fran stan. Pernilla tror att det annars

kan vara lattare for FP att ta pass i mer centrala butiker. Hon sager att FP ar "hungriga och de vill
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jobba mycket”. Exempelvis ar det i Nordstan flera FP inne at gangen. | en mindre butik som i Allum
dar Inger tidigare arbetat som butikschef ar det oftast bara ett fatal FP at gangen. | en mindre butik
kan man fa vara ensam pa en avdelning om nagon &r borta, da ar det jatteskont om nagon extra

kan komma in.

Mia sager att det ar viktigt att det finns en balans i fastpoolen for att tillgodose H&M:s behov men
ocksa for att kunna mota FP behov. Att det bade finns personal som vill ha vikariat och fler timmar
men ocksa de som vill ha farre timmar och som har en annan sysselsdttning som exempelvis
studenter. Det har tidigare varit manga i poolen som velat ha sa mycket arbete att det motsvarar

fulltids-sysselsattning, nagot som skapat problem da det inte gatt att tillgodose.

Innan fastpool blev det ofta problem att fa tag pa personal efter perioder med lagt behov. | Januari
och februari ar det lagsdasong och oftast inte mycket att gora. Extrapersonalen hade da skaffat sig

andra arbeten eller var pa annat satt otillgdngliga och det var da ofta som butikscheferna stod utan
personal nar topparna borjade igen. Den risken minskas med fastpool eftersom det ar lattare att se

hur mycket personal som finns att tillgad och eftersom de kan jobba i alla butikerna.

Trots detta papekar Eva att poolen vid nagra tillfallen tomts. Under det ar som fastpool har anvants
i Goteborg har den fyllts pa tre ganger. Varfor poolen tomts ar antingen att personalen har slutat
for att de inte trivts eller liknande eller for att de har fatt langre vikariat i nagon butik. ”|
brytpunkter nar poolen ar tom fa vi klara oss”. Eftersom telefonboken med telefonnummer till

extrapersonal inte finns kvar finns ingen annan att ringa in.

6.4.5. Grupprocessen

Responsen fran den ordinarie personalen har varit tvadelad och splittrad. A ena sidan &r det
positivt med en “resursbank” for att kunna fa hjalp nar det ar mycket att gora i butiken. Ordinarie
tycker att det ar jobbigt med att “alltid ligga pa gransen”, om en person ar borta sa faller det. Frida
menar att den planerade bemanningen utgor precis det behovet av personal som berédknats
behdvas; ar nagon sjuk eller borta blir man med en gang for fa. A andra sidan ger FP inte samma
stabilitet som ordinarie personal. Frida sager att det &r alltid nagon som ar borta i butiken i
Nordstan och att det da blir att det alltid finns FP inne. Frida tror inte att gemenskapen har
paverkats sa mycket av fastpool, mer an att fér ordinarie personal ar det tryggare med andra
ordinarie an med FP. Helena sager att tidigare visste man alltid vad man fick nar man tog in

extrapersonal, for att man kdnde personen da den bara var i en butik. Nu vet man inte vem som
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kommer in och vad den personen kan, eftersom FP ofta byts ut och jobbar i manga butiker. Det gor
att det blir en osdkerhet och att men inte vet vad man kan férvanta sig. “Om Eva som &r sjuk s
kommer ju inte Eva in fran fastpoolen” sdger Helena och menar att det inte ar samma sak att
ersatta en ordinarie med en fran fastpoolen. Pa slutet av en intervjun kommer en ur den ordinarie
personalen in i lunchrummet dar vi sitter. Pernilla fragar henne vad hon tycker om fastpoolen. Hon

sager att "det funkar bra, men man hade hellre haft en till ordinarie”

Eva tycker inte att gemenskapen har paverkats negativt av fastpoolen, istdllet ser hon att det ar
positivt att de har fatt fler i gemenskapen. Och det ar kul att se hur vagar korsas igen nar personal
kommer till olika arbetsplatser. FP ar ofta ocksa en frisk flakt, de ar “kacka och glada tjejer”. Hon
tycker dven att det ar kul med manga ansikten och att FP tillfor energi till arbetsplatsen. Varje butik

maste ta pa sig att arbeta for att FP vill komma tillbaka till just deras butik.

Goteborgs storsta butik Nordstan har under den senaste tiden gatt valdigt bra och dkat sin
forsaljning, de har darfor haft behov av mer personal och haft budget att ta in mer personal. Det
har da tackts upp av FP vilket har gjort att det varit manga FP i denna butik under en period. Frida
tycker inte att det dr ndgot problem med att det ar manga nya ansikten. Det finns manga i
fastpoolen, men efter ett tag kdnner man igen de flesta. Det ar kul for ordinarie att traffa manga
nya manniskor. Dessutom tycker hon att FP ofta tar upp och sprider bra idéer vidare mellan olika
butiker. Pernilla tror inte att gemenskapen har paverkats negativt. Den ordinarie personalen ar
mestadels nyfikna pa FP, det blir tvartom en nytéandning nar det kommer nya fran fastpoolen med

ny energi som paverkar alla positivt.

Vi fragar Helena om hon tror det skapar nagra problem eller nagot missnéje hos den ordinarie
personalen med att det blir mycket nya ansikten nar manga fran fastpoolen kommer in. Helena
sager att hon tror att det kan bli ett problem om det finns ett stort behov av extrapersonal, och att
det d3 ar manga fran fastpoolen som kommer in. Hon menar ocksa att det kan ses som ett
irritationsmoment men att det underliggande problemet ar att det ar nagon som ar borta. Att

sjukdom eller liknande har stort planeringen. “Ofta ar det harfint var man ser problemet”

Helena berattar att hon ser forandringar i gruppen nar nagon ar borta och det kommer in en ny
person, men hon tror inte att personalen sjadlva tanker som hon gor. Hon forklarar att gruppen hela
tiden hamnar tillbaka i rollsékningsfasen och maste da arbeta sig tillbaka till samhorighetsfasen. FP

lyckas heller inte lika bra i rollsékningsfasen som den ordinarie personalen enligt Helena.
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Forsok till kontinuitet i den tillfalliga personalen

Inger sager att fastpool inte alltid har fungerat pa basta satt i butiken i Nordstan. De har varit
sarskilt daliga pa att fa FP att kdanna sig som en del i gruppen. FP har ofta fatt hoppa runt mellan
olika avdelningar i butiken, ndgot som hon tycker skall férandras. Att FP istallet far vara pa samma
avdelning, bade under ett arbetspass men ocksa om de kommer tillbaka till butiken skall de fa vara
pa samma avdelning de varit pa tidigare. Den ordinarie personalen skulle da istallet fa ga emellan
avdelningarna, for att det ar lattare for dem, som har storre erfarenhet av arbetet. Det dr ocksa
svart for FP att kanna sig hemma i butiken av den anledningen att de ofta ar i samma butik bara ett
fatal gdnger. Inger menar dock att det ar individuellt, vissa personer kan kdnna sig hemma i en
butik valdigt fort. Men ofta blir det problem, och hon hade garna sett att det gjordes nagon slags
begransning. Kanske att FP var framst i cirka fem butiker istallet for i tio. Detta for att fa mer
kontinuitet och bli ett aterkommande ansikte. Det ar da lattare for FP att kdnna sig hemma och att
de lar kdnna Ovrig personal battre och for ordinarie personal ar det skont att se ansikten man
kdnner igen. Inger tycker ocksa att veckovikariaten ar en 16sning pa detta problem. Om det finns
ett behov for fyra dagar eller fler sa valjer man att gora ett vikariat och da ta in samma person for
samtliga dessa dagar, istéllet for att lagga ut dagarna som separata pass. ”Det blir skont for bada”
sager Inger. Vikariat gor att FP far mer kontinuitet och butiken far samma person som kommer
under dessa dagar, sdger Mia. Om nagon av den ordinarie personalen kommer att vara borta i tva
dagar véljer ibland Helena att sprida ut timmarna pa fyra dagar sa att hon kan anstélla pa ett fyra
dagars vikariat istdllet for att lagga ut passen pa fastpool. Pa det sattet kan hon fa samma person
alla fyra dagarna, nagot som hon menar ger kontinuitet bade for vikarien och fér den ordinarie

personalen.
Attityd gentemot fastpoolare

Inger pratar ocksa om vilken attityd som finns pa arbetsplatsen nar det kommer till fastpool. Hon
menar att den inte alltid har varit den basta. Butiken i Nordstan ar en hektisk butik och stamningen
har inte varit rolig. Inger sager att det &r viktigt att ratt attityd signaleras fran ledningen for att det
skall forbattras. Det har blivit en Vi- och Dom-kdnsla som Inger sdger att de maste jobba hardare

med. Det ar nu svart for FP att kanna sig valkomna i butiken.

Frida sager att FP bara kommer in och arbetar nar det ar kris och inte nar det ar lugnt och trevligt i
butiken. De tillfallen nar man har tid att fraga sina arbetskamrater, “hur det ar?” och "hur gick det

med det du skulle gora?” infaller inte nar FP arbetar.
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Attityden till FP ar nagot som de arbetar med i alla butikerna. Det har varit situationer nar
ordinarie personal velat vara lediga och kommenterat att “det ar bara att ta in en fran FP”. Helena
tycker inte om detta och menar att ”FP vill inte arbeta bara langfredag”. Hon har da foreslagit att
personal far ta semester en vecka och refererar tillbaka till argumenten att det blir inte samma sak

att ta in en person fran fastpoolen som att ordinarie arbetar.

Respondenterna sager att det ar séllan ordinarie personal klagar pa nagonting och att personalen
ar jattebra pa att ta till sig alla forandringar och att anpassa sig till dem, och det ar en anledning till
att de har vant sig fort vid fastpool. "Férandringar &r vi vana vid pa H&M och vi vet att ju snabbare

vi hoppar pa dem desto battre “sager Helena

Pernilla sager ”"Nar fastpool var nytt var det mycket upplarning. Det ar otroligt mycket tryggare nu

nar det ar en ny kull. Alla vet vad resultatet blir nu och har darfér storre talamod. ”

6.5. Intervju med H&M-facket

Goteborgsfacket har en valdigt stark uppfattning om fastpool och har till och med reserverat sig
mot den. Vi tycker inte om det!” sdger Marie bestamt. De ar fraimst emot anstallningsformen och
FP situation. Facket i Stockholm och Malmo har en svagare stallning. De menar att dar anvands
poolen ocksa i storre utstrackning an den gor i Géteborg. Hogst 10% av arbetstiden i Goteborg far
arbetas av FP. Facket har stenkoll pa detta och om det borjar narma sig den siffran tar de upp en

diskussion med regionchefen.
Varfor tror ni H&M borjade med fastpool?

"Det tidigare systemet var ett kostbart system, i langden hoppas de pa H&M att detta kommer att
bli mer ekonomiskt. Vilket vi ser att det annu inte ar och som vi inte tror att det kommer att bli.”
"Systemet ar dock smidigt och enkelt”. Vi tar vidare upp fragan om systemet ar forenligt med
H&M:s varderingar. Det tycker de inte att det ar och tror inte att det ar nagot som foretaget tankt

sa mycket 6ver. "H&M forlorar i trovardighet” sager Marie.
Vilken respons har ni fatt fran den ordinarie personalen om fastpoolen?

Den uppfattning Marie och Annika har angdende arbetsbelastning ar att det i boérjan blev mer
stressigt for den ordinarie personalen men att det har forbattrats. ”Visst har FP svart att hitta ratt i

butikerna, men sa ar det for alla”.

Annika berattar vidare att det har varit vissa problem med att FP i vissa butiker bara har fatt sta pa
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lagret. Hon ger ett exempel, nér en tjej fran fastpoolen kommit till den butik hon jobbar i och skulle
std i kassan. "Hon ropade hela tiden och behovde hjalp med varenda kund. Sa jag fick avbryta den
omhangning jag holl pa med for att finnas till hands. Da undrade jag om det varit fel pa
kassautbildningen, men det visade sig att hon inte fatt jobba i kassan tidigare utan bara statt pa

lagret”. De tycker dock att det har har blivit battre.

Bade Annika och Marie sager att de tror att det kan vara en skillnad som beror pa butikens storlek.
| sma butiker kan FP lara sig fler saker, de kan klara provrummet sjdlva och det ar lattare att hitta
var saker skall hdnga. Sen ar det ocksa ett lagre tempo da det inte &r lika mycket
kundgenomstromning. | stérre butiker, och framst Goteborgs storsta butik Nordstan blir det
svarare. Dar ar det ndstan omaijligt for FP att till exempel klara av provrummen pa egen hand, och
de far da ta enklare uppgifter istallet. | mindre butiker ar det ocksa farre FP at gdngen. Det gor att

den Ovriga personalen far lattare att hinna med att visa och hjalpa FP.

Marie och Annika berattare vidare att sma butiker tidigare hade svart att fa in personal med kort
varsel eller for korta perioder, med fastpool ar det mycket lattare for dem, eftersom fastpoolens

alla anstallda kan ta pass i alla tio butiker i Goteborg.

Vi fragar om de har sett ndgot samband mellan hogre sjukfranvaro och fastpoolen. Vi undrar om

sjukfranvaron har gatt upp bland de tillsvidareanstallda sedan fastpool borjade anvdndas.

"Sjukfranvaron har stigit nagot, men det ar svart att sdga vad det beror pa.” sdger Annika. “Det ar
svart att bevisa att det finns ett sadant samband, men hade vi kunnat bevisa ett sddan samband

hade vi patalat det direkt.” fyller Marie i.

Vi fragar vad de tror om fastpoolens framtid. ”Vi hoppas att den forsvinner, vi kommer arbeta
stenhart med att fa bort den”, sager Marie. Annika tillagger "Vi kommer att arbeta med att visa att
det inte &r Ionsamt” De sager att de har en bra dialog med H&M om dessa fragor och att H&M har
ett stort fortroende for facket. ”De vet att vi alltid ar palasta och har bra “kott pa benen” nar vi

diskuterar eller tar upp problem”.
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7. Analys

I det hdr kapitlet analyserar vi det empiriska material som finns sammanstidillt i kapitlet ovan. Fér
att man léttare skall se sambanden har vi anvint samma indelning som i empiri-avsnittet. Vi bérjar
kapitlet med ndagra inledande reflektioner och analyserar sedan flexibilitet, intern arbetsmarknad,
vdrderingsstyrning, psykosocial arbetsmiljé och grupprocessen. Vi analyserar utifran den teoretiska

referensramen som vi tidigare har sammanstillt.

Att H&M:s affarsidé ar “mode och kvalitet till basta pris” (H&M, 2011) férklarar att de tvingas att
halla alla kostnaderna nere sa langt som mojligt for att kunna halla det laga priset. | butik &r den
stora kostnaden personalen. Den textila detaljhandeln praglas av stora svangningar i
kundefterfragan och det finns darfor en mojlighet att spara personalkostnader genom att ha en
flexibel arbetsstyrka; genom att halla den ordinarie bemanningen pa ett minimum och fylla upp
med extrapersonal vid behov (Hakansson & Isidorsson, 1999). Att H&M arbetar med |agt pris visar
sig ocksa i att de arbetar med en hog grad av sjalvservice for kunden. Kunden skall sjalv hitta vad
den soker, och H&M arbetar med detta genom ett fokus pa arbete med display av varor (H&M,
2011). Den hoga graden av sjalvservice gor att det stalls mindre krav pa sarskilda kunskaper bland
personalen, detta gor att H&M lattare kan anvanda sig av tillfallig personal.

Under det ar H&M har arbetat med Fastpool i Goteborg har de gjort tre nyrekryteringar, detta
eftersom poolen har tdmts pa personal. Det beror pa att personal har rekryterats fran poolen till
andra tjanster i butik, eller att de har valt att lamna organisationen. Detta innebar att en FP i snitt
stannar fyra manader i poolen. Var fjarde manad har poolen fyllts pa nytt, med ny personal. Nar
man arbetar séllan i butik, som FP gor, och dessutom arbetar i ett flertal olika butiker ar det svart
att fa nagon rutin pa arbetet. Det ar ocksa svart att hinna lara kdnna den 6vriga personalen. Detta

gor att FP upplevs som standigt nya vilket far konsekvenser som visar sig pa manga omraden.

H&M arbetar samtidigt med en stark och narvarande personalpolicy som fokuserar pa manga
omraden som kopplas till kontinuitet. Vi ser att affarsidén gar igen i personalpolicyn. En av
respondenterna sa att "H&M satsar p& kvalitet d&ven pd manniskor”. Aven har vill man satsa pa
kvalitet, men fortfarande till basta pris. Vi har sammanfattat det i den har uppsatsens titel
"Personal av kvalitet, till basta pris”. Vi tror att det som H&M kallar kvalitet ar vad vi vill kalla
kontinuitet. Det skulle visa sig i deras arbete med att fa personal som passar in pa organisationens

varderingar. Internrekrytering ar ocksa nagot som ar tydligt framtradande i H&M och som ger
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personalen mojlighet att utvecklas i foretaget.

H&M forsoker alltsa att kombinera flexibilitet och kontinuitet i personalstrategin. Detta har lett till

en hel del problem som vi kommer att diskutera i kapitlen nedan.

7.1. Flexibilitet

Numerar flexibilitet och funktionsflexibilitet

Den utveckling som sker i samhallet i dag ar att man i viss man ersatter mer eller mindre fast
personal med tillfallig personal och dven att den tillfalliga personalen blir an mer tillfallig (SOU,
1999). P4 H&M har detta visat sig i att tidigare hade varje butik sin egen extrapersonal och de var i
hogre grad anstéllda pa kortare vikariat, i dag ar de behovsanstéallda och arbetar i Géteborgs alla tio
butiker. Detaljhandelsforetag har stor variation i behovet av personal. Nar behovet ar litet ar det
viktigt att kunna vara sa fa som mojligt for att halla nere kostnaderna och nar behovet ar stort
maste det finnas manga personer att tillga (Hakansson & Isidorsson, 1999). Fastpoolen har
inneburit att det finns majlighet till att anvanda numerar flexibilitet i storre utstrackning. Atkinsons
(1984) begrepp numerar flexibilitet innebar variation i antalet arbetade timmar. Fastpool har ocksa

inneburit att H&M har majlighet att ha tillgang till fler personer som gar att ta in vid behov.

H&M har lange varit en slimmad organisation. Vi tror att med fastpool sa far H&M en majlighet att
slimma den ordinarie personalen dn mer. Nar de kan vara sdkrare pa att fa in extrapersonal vid
behov kan de ligga an ndrmare miniminivan for den ordinarie bemanningen. En mer slimmad
bemanning minskar méjligheter att bland ordinarie personal anvanda funktionsflexibilitet.
Hakansson (2002) beskriver funktionsflexibilitet som anvandandet av befintlig personal mellan
avdelningar eller arbetsuppgifter beroende pa efterfragan. Eftersom H&M har sa lite ordinarie
personal som mojligt pa alla avdelningar, minskar maojligheten att flytta personal mellan
avdelningar vid behov. Det gor att hastigt uppkomna behov av personal ar svara att |6sa med den

ordinarie personalen. Losningen blir da istallet att ta in behovsanstéllda.

Pa grund av att FP kan arbeta i alla butiker och pa alla avdelningar uppnas en storre majlighet till
funktionsflexibilitet for denna grupp anstallda. Det finns inga begransningar av att FP bara kan klara
vissa avdelningar eller butiker. Den ordinarie personalen blir experter pa sin avdelning i sin butik
medan FP maste kunna alla avdelningar och alla butiker. FP blir dock i detta begrdansade, de har

exempelvis mindre forutsattningar for att ta vissa initiativ som kommer av att vara mer insatt pa en
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avdelning. Med fastpoolen har man pa H&M alltsa |6st behovet av flexibilitet med numerar
flexibilitet och dven astadkommit en majlighet till en funktionell flexibilitet bland FP men begransat
mojligheten fér funktionsflexibilitet hos den ordinarie personalen (Atkinson, 1984 & Hakansson,

2002).
A- och B-lag

Atkinson (1984) menar att arbetskraften kan delas in i olika grupper ndar man arbetar med tillfallig
personal pa en arbetsplats. Den heltids- och tillsvidareanstallda personalen finns i organisationens
kdrna och den tillfalliga personalen finns i periferin utanfér karnan. Detta leder ofta till A- och B-
lag, dar de i kdrnan anses vara den viktigaste delen av personalen och de i periferin inte ar lika
viktiga (Atkinson, 1984 & Hakansson, 2002). P4 H&M skulle da den ordinarie personalen vara
kdrnan och FP vara periferin. Respondenterna pa H&M sager att de jobbar mycket med att det inte
ska bli sa utan att all personal istéllet ska vara ett team. De har i implementeringsfasen av fastpool
haft vissa problem som att den ordinarie personalen inte sett FP som H&M:s egen personal. Det
blev att personalen kallade dem fér “fastpoolare”, eller bara "poolare”. Detta ar en stampel som
man arbetar med att fa bort och en av respondenterna sager att det ar viktigt att ratt attityd
signaleras fran ledningen. Vi tror att ett sddant arbete ar valdigt viktigt for att motverka dalig
stamning pa arbetsplatsen som annars ger en negativ psykosocial arbetsmiljo. En negativ attityd
hos den ordinarie personalen till FP leder till att FP ocksa far en negativ attityd, som en av
respondenterna poangterat. Vi menar att en negativ attityd och dess féljdproblem ar symptom av
problemet att den ordinarie personalen befinner sig i kdrnan och FP befinner sig i periferin. Vi tror
samtidigt att man inte genom ett arbete med att forbattra attityder kommer att komma at orsaken
till problemet. Vi tror att sa lange organiseringen ser ut som den gor sa kommer problemet att

finnas kvar och det kommer att ge symptom.
Foérenklade arbetsuppgifter

De respondenter vi talat med menar att det ar viktigt att alla i laget kan alla uppgifter. Vi ser att for
att FP ska kunna gora samma jobb som den ordinarie personalen maste arbetsuppgifterna
forenklas. Kristina Hakansson (2002) beskriver hur arbetsuppgifterna pa grupporganiserade
arbetsplatser paverkas av tillfalligt anstallda. Nar de tidsbegrénsat anstallda gor samma
arbetsuppgifter som den tillsvidareanstallda personalen maste man begrdnsa dven den ordinarie
personalens arbetsuppgifter vilket ocksa paverkar den ordinarie personalens

utvecklingsmaijligheter, som halls tillbaka (Hakansson, 2002). Arbetsuppgifterna maste pa H&M
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standardiseras sa att de gors pa samma satt pa alla avdelningar och i alla butiker eftersom FP ska
kunna vara overallt. Detta innebar i forlangningen att det blir ett mer kontrollerat arbete med
mindre utrymme for att gora saker pa sitt eget satt. Eftersom det ar en grupporganiserad
arbetsplats dar man arbetar i lag innebér det ocksa att arbetsuppgifterna maste forenklas for hela
gruppen som da far en totalt minskad kompetensniva. Vi tror att problemet som en av
respondenterna tog upp med att VM mer och mer har tagit 6ver det visuella arbetet kan bero pa
just detta, att det ar en av de arbetsuppgifter som kraver mer kunskaper och darfor ar en som
forsvunnit fran gruppen néar arbetet maste bli mer férenklat. Vi tror ocksa att VM kan uppleva en
minskad kompetensniva bland séljarna och darfor sjalva tar 6ver uppgiften. Férenklade
arbetsuppgifter leder till ett mindre stimulerande arbete. Detta och en minskad egenkontroll 6ver
arbetet samt mindre majlighet till personlig utveckling pa arbetsplatsen ar alla saker som
Rubenowitz (2004) tar upp som viktiga for arbetstillfredsstallelsen. Genom att anpassa

arbetsuppgifterna for FP riskerar man alltsa att minska arbetstillfredsstallelsen for hela personalen.

Aven om man p& H&M siger att all personal kan gora alla arbetsuppgifter sa har alla
respondenterna poangterat vikten av “ratt person pa ratt plats”; om FP kanner sig sdkrare i kassan
sa far de sta dar. Vi tycker att detta visar att det dnda finns en uppdelning av arbetsuppgifterna. FP
far gora de enklare uppgifterna vilket i sin tur kan gora att de ses som ett B-lag eller mindre
kompetenta. Det blir ocksa svart for dem att lara sig nya arbetsuppgifter eller ga fran B- till A-lag. Vi
tror ocksa att det kan finnas en osékerhet hos FP att saga till att de vill lara sig nya arbetsuppgifter.
H&M pratar mycket om att personalen sjalva maste visa att de vill lara sig saker, vi tror att det kan
vara svart for FP att visa. Vi tror dven att den ordinarie personalen hellre tar arbetsuppgiften sjalva
for da vet de att det blir ratt och snabbt gjort. Att FP ofta kommer in pa kvallar och helger nar det
finns extra mycket att géra minskar utrymmet for utbildning &nnu mer. Problematiken férvarras
ocksa av att organisationen ar slimmad. Eftersom FP arbetar i manga olika butiker &r det dven svart
for dem att veta vem de kan be om hjalp och fér den ordinarie personalen att veta vem som ar

ansvarig for att lara ut.

7.2. Intern arbetsmarknad

Fastpool som rekryteringsbas

En orsak till anvandande av en intern arbetsmarknad ar enligt Bengt Furaker (2002) att foretagen
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vill etablera en mer langsiktig relation med sina anstallda, for att ge dem mojligheter att utvecklas
inom foretaget och undvika att de tar med sig kunskap fran féretaget (Furaker, 2002). H&M arbetar
mycket med internrekrytering pa grund av att de tycker att det ar viktigt att ha personal med den
ratta H&M-andan. Respondenterna sager att fastpoolen nu fungerar som en rekryteringsbas for
nya sdljare. Nar det behévs ny personal i ndgon butik tar man dem fran fastpool och manga av de
anstallda i poolen har fatt vikariat eller andra tjanster i en av butikerna. | och med detta har det
blivit en tuffare rekryteringsprocess for FP och H&M har lart sig vilka egenskaper som ar viktiga hos
de personer de anstaller till fastpoolen. Genom att anvdanda poolen som rekryteringsbas kan man
testa hur en person fungerar i verksamheten innan man anstaller, man kan sakerstalla att de har
den ratta H&M-andan. En respondent papekar att "Det ar ett valdigt risktagande att anstalla nagon
som man bara sett pa pappret”. Detta kan ocksa vara ett satt for foretaget att undvika problem
som den restriktiva lagstiftningen kring tillsvidareanstalld personal kan innebdra. Man undviker
bland annat de langa uppsadgningstider som Kristina Hakansson (2002) namner som en anledning
till anvandandet av behovsanstallningar. Med hjalp av behovsanstallningar som ar latta att avbryta
kan man gora sig av med personer som inte passar i organisationen. Detta gor ocksa att risken for
att man satsar pa och utbildar personer som kommer att lamna foretaget minskar (Furaker, 2002).
Att fastpool anvands som rekryteringsbas har resulterat i att den har tomts tre ganger under det ar
som den har anvants i Goteborg. Manga av de som blivit anstéllda i poolen ar personer som
hoppas fa ett langre vikariat. Antingen har de fatt ett vikariat eller sa har de valt att Iamna poolen
for att de inte fatt tillrackligt med timmar. Genom att anvanda sig av personal som ar vad en
respondent kallar for “hungrig” far man personer som ar beredda att arbeta nar och var som helst.
De anstranger sig extra mycket och star ut med att arbeta pa korta kontrakt i hopp om att fa en
stabilare tjanst i foretaget. Med den har typen av personer blir poolen ocksa mer effektiv som
rekryteringsbas. Anvander man personal som har en annan huvudsysselsattning kan man inte
anvanda fastpoolen som rekryteringsbas da de inte eftersoker en tjanst med fler timmar utan i
stallet vill komplettera sin huvudsysselsattning. Med den har typen av personer kan man daremot
fa personer som ar kvar i poolen langre, da de inte kommer [amna for att de har ett behov av en
mer omfattande tjanst. Detta skulle géra att FP mer sallan byttes ut vilket ocksa ger mer
kontinuitet i poolen.

Enligt H&M:s officiella information ska alla nyanstéllda saljare i foretaget fa en tre veckor lang
introduktionskurs med handledare. Nu nar séljpersonalen anstalls fran fastpoolen sa har de alla

fatt en tva dagars introduktionsutbildning och resten av utbildningen sker i form av praktiskt arbete
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i butik. Vi trodde forst att detta kunde leda till manga problem da det innebar att den
nyrekryterade personalen far kortare utbildning an tidigare och dessutom olika utbildning
beroende pa saker som i vilka butiker och hur ofta de har arbetat. Butikscheferna poangterar dock
vikten av ”“live and learn”, det vill sdga att lara sig under arbetets gang och att man dven som
ordinarie personal fortfarande lar sig allt efter hand. Sa dven om det ar svart for FP att ta till sig all
utbildning sa kommer de att fa lara sig efter hand ifall de blir rekryterade till butik.

Attraktiv arbetsgivare

For H&M &r det viktigt att fortsatta vara en attraktiv arbetsgivare. P4 H&M-facket tror man att
"H&M forlorar i trovardighet” nar de arbetar med den typen av korta kontrakt som fastpoolen
innebar. En av respondenterna sager att fastpoolen maste fungerar pa basta satt for att inte svarta
ner varumarket. Pa kladforetaget Zara har man haft problem med bemanningen da manga har
lamnat foretaget pa grund av daliga arbetsforhallanden. Detta har lett till dalig publicitet och
ryktesspridning (Rothstein Sylvesten, 2007). Detta ar ndgot som skulle kunna handa pa H&M ocksa
om de far problem med fastpoolen. Den otrygghet det innebar att vara behovsanstélld och den
hdga omsattningen av personal som fastpool har inneburit skulle kunna minska féretagets
attraktivitet som arbetsgivare. Det ar viktigt for H&M att vara en attraktiv arbetsgivare eftersom de
anstallda annars relativt Iatt kan byta arbetsplats och ta sina kunskaper med sig. Da branschen
kdnnetecknas av hog konkurrens mellan foretagen, lagutbildad och lagavlionad personal
(Hakansson och Isidorsson, 1999).

Vi tror ocksa att anvandandet av fastpool som rekryteringsbas innebar att den nya personalen ofta
ar ung och utan erfarenhet. Pa grund av anstallningsformen i fastpool tror vi att fa personer med
tidigare erfarenhet valjer att soka sig till den. Statistiken visar att framst personer i dldrarna 16-24
ar ar tidsbegransat anstallda (Larsson, 2010) och att den typen av anstéllning dr oonskad bland
svenska arbetstagare (Bergstrém, 2007). Detta kan gora att statusen fér den har typen av arbete
minskar och att arbetsuppgifterna kan férenklas. Unga manniskor utan tidigare erfarenhet kraver
heller inte att arbetsuppgifterna ér lika kvalificerade som mer erfaren personal skulle gora.

En fordel med unga manniskor som ar nya i arbetslivet ar att de ar lattare for foretaget att forma.

Detta ar intressant for ett foretag som arbetar med starka varderingar.

7.3. Varderingsstyrning

H&M ar ett varderingsstyrt foretag dar den sa kallade H&M-andan dnda sedan starten har varit

viktig for att forma de anstéllda och knyta dem till foretaget. Helen Fleetwood sager att “"Det ar
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svarare att andra attityder an att lara sig nya arbetsuppgifter”(Lofgren, 2009). Enligt Cordialstudien
(2005) sa ar det viktigt att arbeta kontinuerligt med varderingarna och halla dem levande for att de
ska fylla sin funktion. For att kunna anvdanda varderingsstyrning som ett managementverktyg kravs

kontinuitet i bemanningen. Kombinationen varderingsstyrning och fastpool blir darfor omaijlig.

For manga av den ordinarie personalen ar det arbete de utfor viktigt, det ar deras uppgift i livet.
Man ar stolt 6ver sitt arbete och varderingskulturen finns for att 6ka den kdnslan. De som arbetat
lange i foretaget har darfor H&M-andan i blodet. Att "6versatta varderingarna i vardagligt
beteende, halla varderingarna vid liv och att fa medarbetarna att leva varderingarna” (Cordial,
2005) anser vi ar svart om man standigt har nya personer, och manga med svag anknytning till
foretaget. Varderingsstyrning bygger till stor del pa att de anstallda kanner en stark tillhorighet till
foretaget. Vi tror att som FP, som inte har denna fast punkt i féretaget, ar det svart att ta
varderingarna till sig. Det racker inte att ha last varderingarna for att kdnna dem och leva dem. Vi
ser att FP hamnar i det problem som Gideon Kunda (1992) tar upp; de blir varken en del i

organisationen eller utanfér den.

For att leva upp till manga av varderingarna kravs kontinuitet i arbetet. Det ar svart for en tillfalligt
anstalld att halla ett hdgt tempo ndr man inte hittar i butiken. Det dr ocksa svart att ta egna initiativ
nar man ar ny och osaker. Att vaga vara rak i kommunikationen och att bli en del i lagarbetet ar
ocksa svart ndar man inte riktigt lart kdnna sina arbetskamrater. Respondenterna menar dock att
dven FP kan arbeta efter varderingarna men pa sin egen niva. Vi tror att detta ar sant till viss del
men for att varderingarna verkligen ska fylla sin funktion maste personalen leva efter dem fullt ut.
Varderingarna finns bland annat till for att personalen ska kunna skoéta sig sjalv i sa hog grad som
mojligt. Nar varderingarna blir svagare blir behovet av ett narvarande ledarskap stérre. Detta
krockar med ambitionen att motverka all form av byrakrati och stravan efter en sjalvgaende

personal.

Varderingarna tas upp pa uppstarter och moten, vilka fastpoolare sallan ar narvarande vid. Det ar
darfor ofta de missar att fa lara sig varderingarna vid de tillfdllena utan endast far det genom det
dagliga arbetet vilket manga ganger ocksa kan bli svart att hinna reflektera éver pa en hektisk
arbetsplats. Vi ser att detta bidrar till att varderingarna fokuseras till den ordinarie personalen. Nar
varderingarna inte galler for alla i foretaget finns risken att de férlorar sin styrka daven bland den
ordinarie personalen. Vi tror ocksa att man som ordinarie personal kan tappa motivationen till att

till exempel halla ett hogt tempo nar det inte géller for alla.
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7.4. Psykosocial arbetsmiljo

Undersokningar har visat att en valmaende personal ocksa ar mer effektiv (Rubenowitz, 2005).
Arbetstillfredsstallelse uppnas till stor del genom kontinuitet pa arbetsplatsen. Fastpool har
inneburit en minskad kontinuitet for de anstéllda. Lennéer-Axelsson (2005) papekar att
psykosociala faktorer ar svarare att mata an fysiska. Det ar ocksa svarare att koppla psykologiska
besvar till en specifik anledning dn det dr med fysiska besvar. Darfér menar vi att bade séljarna och
cheferna har svart att se om fastpool har lett till nagra problem. Det ar dven svarare att forsta
problemet och hitta den underliggande orsaken och i stéllet kvaver man bara symptomen. Pa H&M
ar man van vid foérandringar och van vid att anpassa sig till nya forutsattningar. Vi tror att detta hor
samman. Vi ser att bade arbetsbelastning, arbetsgemenskap, stimulans fran sjalva arbetet och
egenkontroll i arbetet har paverkats. Dessa ar alla faktorer som tidigare presenterad teori
(Rubenowitz, 2004) pekar pa som viktiga for arbetstillfredsstallelsen.

Arbetsbelastning

Arbetsbelastningen har i viss man minskat med hjalp av fastpool. Tidigare fick man ofta klara sig
om det saknades personal men tack vare fastpool finns det nu alltid personal att tillga. Istallet for
att den ordinarie personalen gar pa knana kan man nu uppna en optimal bemanning dven vid
plotsligt uppkomna behov. Det finns dock en stor skillnad mellan sma och stora butiker. Sma
butiker hade tidigare svart att fa in personal, det har de inte i dag. | de mindre butikerna kommer
FP in som raddande @nglar men i stérre butiker ar anvandandet av FP sa omfattande att det
uppfattas som ett storningsmoment. | sma butiker anvands FP ofta bara vid sjukdom men i stérre
butiker med hog forsaljning anvander man det ocksa ofta vid arbetstoppar. Detta innebér att FP
dar ofta kommer in i stressiga situationer da det ar pafrestande for den ordinarie personalen att
hela tiden behdva hjalpa FP. | dessa butikerna ar det ofta svart for FP att klara de tyngre
uppgifterna, den ordinarie personalen far da dra ett tyngre lass. Det hander ofta att FP far sta i
kassan, som ar en lattare uppgift och att ordinarie darfor far ta fler pass pa golvet med att hdanga ut
plagg, vilket ar en mer anstrangande uppgift. Gardell sager: “Att ha mycket att géra behover kanske
inte vara stressande, men daremot att inte fa koncentrera sig pa uppgiften pa grund av
"ovidkommande” inslag i arbetet, att under lang tid behova gora fel saker.” Den ordinarie
personalen pa H&M ar vana vid att halla ett hogt tempo men stressen kommer av att hela tiden bli
avbruten i arbetet for att hjdlpa FP. En grupp som har arbetat tillsammans lange vet ocksa vem som

gor vad och har invanda rutiner, dessa stors av att fa in en ny medlem i gruppen. Eftersom FP
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standigt ar nya, pa grund av att poolen téms och fylls pa med ny personal, ar detta ett standigt
aterkommande problem. Tidigare hade man extrapersonal som aterkom till samma butik, nu nar
FP hoppar mellan 10 butiker ar det svart for den ordinarie personalen att veta vad varje person
kan.

Att alla i borjan har svart att hitta ratt och klara arbetsuppgifter ar nagot som ar sjalvklart, och ny
personal maste ha en plats i en organisation. Men vi ser att det blir ett problemet blir nar detta blir

normen.
Egenkontroll 6ver arbetssituationen

Om arbetsuppgifterna forenklas eller standardiseras pa grund av anvdandande av tillféllig personal
innebar det att de begransas aven for den ordinarie personalen (Hakansson, 2002). Detta
resulterar dven i begransningar av mojligheterna till inflytande och kontroll éver sin egen
arbetssituation, som Rubenowitz (2004) tar upp som en viktig faktor for arbetstillfredsstallelse.

Personalen ges mindre mojligheter att utfora arbetsuppgifterna pa sitt eget satt.

Vi ser att detta krockar med H&M:s stravan efter att férsoka motverka all form av byrakrati.
Personal som ar duktiga pa att ta egna initiativ och planera sin egen tid ar sjdlvgaende och har ett
mindre behov av ledning och ledarskap. Tillfallig personal har inte samma mojlighet att se
verksamhetens helhet och avgora vad de bor gora. For att tillféllig personal skall fungera i
organisationen kravs en storre narvaro av ledarskap. Man far alltsa ett behov av en mer strikt,
hierarkisk organisation av anvindandet av Fastpool-systemet. Aven en begrinsning av den
ordinarie personalens arbetsuppgifter paverkar i denna riktning.

Mojligheterna att uppleva sin arbetsplats som meningsfull och angeldgen, ytterligare en faktor for
hog arbetstillfredsstallelse (Rubenowitz, 2004), minskas om arbetsuppgifterna férenklas. Om man
far gora enklare och mer monotona uppgifter tas en mindre del av manniskans férmaga i ansprak
och arbetet upplevs som mindre stimulerande. Om VM ser saljarna som mindre kompetenta och
darfor inte later dem vara delaktiga i det visuella arbetet i lika hog grad far séljarna ett mindre
stimulerande arbete. Pa sa sétt ser vi att anvandandet av tillfallig personal minskar mojligheterna
for personalen att utvecklas i arbetet och leder till att statusen for yrket dras ned. HR-ansvarig har

sagt att "utvecklas inte personalen utvecklas inte H&M”.

Vi menar att arbetstillfredsstallelsen kan ha paverkats negativt pa grund av fastpool pa manga olika
satt. Enligt Rubenowitz (2004) kan minskad arbetstillfredsstéllelse leda till en hégre sjukfranvaro.

Pa facket sdger man att sjukfranvaron har stigit nagot sedan man boérjade med fastpool, men det ar
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svart att saga vad det beror pa. Om sjukfranvaron beror pa fastpool blir detta en ond cirkel som blir

svar att ta sig ur, eftersom storre sjukfranvaro leder till storre anviandande av fastpool.

7.5. Grupprocessen

Lennéer-Axelson (2005) beskriver arbetsgruppen som den absolut viktigaste delen i den
psykosociala arbetsmiljon. Att gruppen fungerar val ar avgérande for att personalen ska uppleva
arbetstillfredsstéllelse (Rubenowitz, 2005 & Gardell, 1977). Med anvdandandet av en flexibel
arbetsstyrka minskas kontinuiteten i arbetsgruppen. Respondenterna har helt klart
uppmarksammat en brist pa kontinuitet i arbetsgruppen eftersom de alla arbetar med |6sningar pa
problemet. Manga upplever det till exempel som valdigt positivt att kunna ta in en person pa
vikariat nar man behdver nagon i fler an fyra dagar istallet for att fa en ny person varje dag. En
respondent sprider till och med ut tva heldagar pa fyra dagar for att kunna gora ett vikariat. En
annan respondent funderar pa om man kunde ha ett begransat antal butiker per FP for att 6ka

kontinuiteten.

Lennéer-Axelsson (2005) papekar att standigt nya medlemmar i gruppen kan innebdara att man gar
tillbaka i grupprocessen. Med manga nya ar det latt att man atergar i initialfasen. En sa effektiv
arbetskraft som majligt far man om gruppen ar i mognadsfasen dar allas olika styrkor ar
definierade och alla har sin plats. Kommunikationen fungerar bast i en mogen grupp vilket

forenklar en rak kommunikation, som ar en av H&M:s varderingar.

En respondent pa H&M pratar om att gruppen gar tillbaka till en rollsé6kningsfas varje gang det
kommer in en FP och att gruppen maste fa tid till att arbeta tillsammans for att na
samhdrighetsfasen. Vi jamfor detta med initialfasen och mognadsfasen som vi beskrivit i

teorikapitlet (Lennéer-Axelsson, 2005).

En grupp som arbetat lange tillsammans har bestamda roller i gruppen och vet vem som ska gora
vad. Da utnyttjas varje persons kapacitet maximalt. Nya personer i gruppen stor detta och gruppen
blir darfor mindre effektiv. Osakerhet i gruppen stéller ocksa storre krav pa en stark ledare vilket
kan kopplas till vara tidigare diskussioner om ledarskap. Det ar ocksa svart att I6sa konflikter och ha

en rak kommunikation med personer som man inte kanner.

| initialfasen finns det ocksa en risk att om det inte finns ndgon narvarande ledare kan en i gruppen

ta rollen som informell ledare. Tycker man att ledarna inte gor sitt jobb sa vaxer motsattningarna
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och avstanden mellan séljare-ledning. Det kan leda till dalig stamning och skitsnack.

Vi ser ocksa att arbetsgemenskapen paverkas av den ovetskap som uppstar nar FP tas in i gruppen.
Nar man inte vet vem som kommer att komma in och vad den personen kan maste man lagga tid
pa att ta reda pa det. Det kan dels leda till att man visar FP saker de redan kan eller tar for givet att
de kan saker som de inte kan. Att arbeta med ordinarie personal ger en trygghet. Bade
butiksledning och saljare hade hellre sett att det var fler personer i den ordinarie bemanningen
men detta ar inte mdjligt i en slimmad organisation. Personal som arbetat i fastpoolen en langre tid

blir aterkommande vilket delvis ger samma trygghet.

Trots att det kan leda till problem att det kommer nya personer till gruppen finns det positiva
aspekter. FP beskrivs som en frisk flakt och manga av respondenterna upplever att FP tillfor energi
till arbetsplatsen. Dessutom fungerar de som kunskapsspridare som kan fanga upp bra saker i en

butik eller pa en avdelning och sprida det vidare.
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8. Slutsats

| detta kapitel sammanstdiller vi de slutsatser vi dragit av analysen. Vi sammanstdller svaren pd de
frdagor vi presenterat i problemkapitlet och svarar pa vart syfte. Vi ger till sist en avslutning pd

uppsatsen.

Att kombinera flexibilitet och kontinuitet i organiseringen av personal ar en svar uppgift, vilket har
visat sig i H&M:s arbete pa en del omraden. De forbattringar man erhallit genom att arbeta med
en mer flexibel personal har gjort att man far avsta fran férdelar som man kunde fatt av en
bemanning med kontinuitet. H&M:s affarsidé fokuserar pa ett lagt pris och darfor kravs att de
haller personalkostnaderna nere. Det ar darfér en nddvandighet for dem att arbeta med nagon
form av flexibel personal. Deras personalpolicy med betoning pa engagerad personal kraver

daremot kontinuitet.

Fordelarna med fastpool ar att man kan vara saker pa att fa in personal, vilket tillater H&M att
slimma den ordinarie personalen och istallet tacka upp vid behov. Med hjalp av fastpool har
Goteborgs tio butiker fatt ett gemensamt system for extrapersonal. Det gor att det finns fler
personer att ta in vilket minskar risken for att man far klara sig med for lite personal.
Extrapersonalen klarar nu ocksa av att vara pa alla avdelningar och i alla butiker. Man erhaller en

okad funktionsflexibilitet for Fastpool-personalen.

Arbetet med en engagerad personal som haller ett hdgt tempo och tar egna initiativ forsvaras av
fastpool. Effektiviteten som uppnas genom kontinuitet i gruppen minskas. Att standigt ha ny
personal i butiken minskar arbetsgemenskapen. De férenklade arbetsuppgifterna leder till ett
mindre stimulerande arbete och lagre status for yrket. Den tillfalliga personalen har ett storre
behov av narvarande ledarskap vilket leder till en mer hierarkisk organisation. Personal med
mindre anknytning till féretaget gor att de starka varderingarna forsvagas.

H&M anvander fastpool till stor del som en rekryteringsbas och det ar ett bra satt for att testa om
personer passar in i foretaget. Det har dock lett till att poolen tomts vid flera tillfallen som i sin tur
lett till att FP standigt ar nya, vilket skapat manga av de problem med kontinuitet som vi
uppmarksammat. Att anvdanda FP som en pool for behov och att arbeta mer med mixen av
personer, som att exempelvis anvanda fler personer med en annan huvudsysselsdttning, ser vi som
en l0sning for att fa mindre omsattning pa personal i fastpool. Att man i vissa butiker har ett

standigt behov av FP indikerar att man ligger under miniminivan for bemanning, kanske man i
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dessa skulle kunna bemanna med fler ordinarie anstallda.

8.1. Avslutande reflektioner

Vi tror att mycket av problematiken beror pa att man forsoker kombinera flexibilitet och
kontinuitet. Att istdllet arbeta med kontinuitet i den ordinarie personalen skulle 6ka deras
effektivitet och arbeta med flexibilitet i fastpool-personalen skulle 6ka deras effektivitet.

Alltsa att se FP och ordinarie personal som tva olika grupper med olika arbetsuppgifter och olika
krav. Den ordinarie personalens arbetsgrupper skulle befinna sig hdgre upp i grupprocessen och
darfor arbeta mer effektivt. FP skulle inte beh6va lara sig alla saljarnas arbetsuppgifter utan endast
vissa som skulle kunna standardiseras eller férenklas. FP skulle kunna fortsatta arbeta i alla butiker
och pa alla avdelningar och det skulle kunna vara samma grad av funktionell flexibilitet. De skulle
dock inte kunna gora alla arbetsuppgifter, diremot finns det alltid ordinarie personal i varje butik
som da skulle kunna ta de arbetsuppgifterna. Arbetet med varderingarna skulle fokuseras till den
ordinarie personalen och pa sa satt skulle de kunna vara fortsatt starka i foretaget. Vi tror att den
ordinarie personalen skulle kdanna en trygghet i en tydligare uppdelning av personalgrupperna. Det
skulle innebara att deras arbetsuppgifter inte riskerade att férenklas och att de fortsatt kunde ta

samma stora ansvar for arbetet i butiken.

Vi tycker att det ar viktigt att man pa H&M fortsatter att arbeta aktivt med vissa av dessa problem.
Vi tror att de annars i forlangningen kan leda till att de inte ses som en lika attraktiv arbetsgivare

och H&M:s varumarke riskerar att flackas.
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9. Fortsatt forskning

I denna uppsats har vi bara kunnat fokusera pa en del av de intressanta omrdden vi har stétt pd. Vi

har hér samlat ndgra av de omraden vi tycker dr intressanta att fortsdtta studera.

9.1. Kvinnodominerade grupper

Den textila detaljhandeln ar en starkt kvinnodominant bransch. Detta i sig innebar en mangd olika
saker. Bland annat anses det vara en anledning till att I[6nerna ar lagre, anstallningsformerna mer
osakra och utbildningsnivan lagre. Vi tror ocksa att det kan ha en paverkan pa hur den psykosociala
arbetsmiljon i branschen ser ut, gruppdynamiken i en kvinnodominant grupp ser med stoérsta
sannolikhet annorlunda ut @n den i en mixad eller mansdominerad grupp. Vi tycker att det vore

intressant att studera hur kvinnodominerade grupper paverkas av flexibilitet.

9.2. Andra geografiska omraden

H&M anvander fastpool-systemet dven i Stockholm och Malmg, vi har dock valt att endast
undersoka Goteborgsomradet. Enligt fackrepresentanter pa H&M skiljer sig Goteborg fran de
ovriga storstadsregionerna. | Goteborg ar H&M-facket starkare och har stérre mojlighet att paverka
an H&M-facket i Stockholm och Malmo. H&M-facket i Goteborg ogillar anvandandet av en
bemanningspool i foretaget och har bland annat drivit igenom att endast 10% av den sammanlagt
arbetade tiden far utféras av fastpoolare. Det vore intressant att studera problematiken i

Stockholm och Malmo for att se om det finns nagra skillnader och vad de i sa fall beror pa.

9.3. Andra foretag i branschen

H&M ar ett av de fa foretag i branschen som vi kdnner till arbetar med en personalpool av detta
slag. Vi tror att detta ar en kommande fenomen. Det vore darfér spannande att se hur andra

foretag i branschen kommer att arbeta med detta.

9.4. Samma fenomen i andra branscher

Vi tycker ocksa att det ar intressant att vi till stor del har kommit fram till liknande slutsatser i var
undersokning som Carina Lofstrom (kommande) gjort i sin undersokning av aldrevarden. En tydlig

uppdelning av arbetsgrupperna, att den ordinarie personalen hellre arbetar med annan ordinarie
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personal och svarigheter med att halla personalpoolen fylld &r nagra av de slutsatser vi har
gemensamt. Fortsatt forskning pa fenomenet intern personalpool i andra branscher skulle kunna

leda till att man kan dra mer generella slutsatser kring anvdandandet av tillfallig personal.

9.5. Att i stallet arbeta med bemanningsforetag

H&M har valt att arbeta med en intern personalpool, ett annat alternativ skulle kunna vara att
anvanda sig av ett bemanningsforetag och genom dem ta in extern tillfallig personal i foretaget. Vi

tycker att det vore intressant att se vilka skillnader som finns pa de olika I6sningarna.
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Bilaga 1 — Intervjuguide, Butikschefer /VM

Inledande fragor

Vem ar du?

Vad kdnnetecknar din butik? Storlek, placering m.m.

Hur fungerade (bemanningen) innan FP? Vad hade ni for [6sningar?
Hur har FP fungerat i din butik?

Vad har blivit battre med FP? Vad har blivit samre?

Vad tycker du om FP?

Arbetsuppgifter

Har ni nagon uppdelning pa arbetsuppgifter och FP? Att FP bara gor vissa arbetsuppgifter?

Har ordinarie personal fatt andra arbetsuppgifter?
Hur arbetar ni med det visuella arbetet som VM:are (avdelningschefer) har ansvar éver?

Varderingar

Hur kombineras varderingarna och FP? Hur arbetar ni med det?
Hur har HM-andan paverkats?

Psykosocial arbetsmiljo
Hur tycker du FP har paverkat ordinarie personal? Och det dagliga arbetet? (arbetsbelastning,
gemenskap, arbetsuppgifter, trygghet)

Vad har ni fatt for respons fran de ordinarie angaende FP?
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