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1. Problemstellung und Zieisetzung
der Untersuchung

H&M ist derzeit eines der erfolgreichsten Unternehmen im Einzelhandel und wurde Ende der 90er
Jahre vom amerikanischen Handelsblatt Forbes s0gar ais bestes Einzelhandelsunternehmen der Welt
ausgezeichnet (vgl. H&M News 1/99, 2), H&M verkauft Mode und Kosmetika in 1.068 Filialen in 21
Landern, und es gelang im letzten Jahrzehnt, Umsatz, Gewinn und Expansion international kontinuier-
lich auszuweiten. Insbesondere bei Jugendlichen sind die Eigenmarken von H&M sehr beliebt, Sie gel-
ten als jung, hip und cool, sehr modisch und dazu noch preiswert,

Auch in Deutschland ist H&M ein sehr erfolgreich expandierendes Unternehmen. In einer Branche, in
der andere Unternehmen stagnieren oder sogar ums Uberleben kiampfen, erhéht H&M Umsatz und
Gewinn in Rekordtempo. Sehr bewusst baut es dafir eine ausgeprégte Unternehmensku/tur und ein
eindeutiges Unternehmensimage auf. Als Teil dieser Strategie bemiiht sich das Unternehmen darlber
hinaus um ein soziales und umweltfreundliches Image. Corporate Social Responsibility (CSR), gute
Arbeitsbedingungen fur die Beschiftigten des Unternehmens und der Zulieferer, der Einsatz fur Mer-
schenrechte oder BemUhungen um eine nachhaltige Entwicklung sind nach eigenem Verstdndnis
wesentlicher Bestandteil der Unternehmens- und Marketingphilosophie, mit der gegeniber Kunden
und Beschaftigten aggressiv geworben wird. Das Unternehmen wurde in mehrere Aktienindexe auf-
genommen, die diese Aspekte beriicksichtigen, 1997 unterzeichnete H&M einen Verhaltenskodex,
bezog zu dessen Verifizierung in den ersten Jahren sogar die ,Kampagne Saubere Kleidung” mit ein
und bemihte sich, auf dieser Ebene als Vorzeigeunternehmen zu gelten.

Mitglieder der betrieblichen Interessenvertretung von H&M in Deutschland zeichnen Jedoch gin ande-
res Bild der Unternehmensrealitét. Unternehmenskultur bedeutet ihrer Ansicht nach auch, dass digje-
nigen, die nicht zur Unternehmensfamilie’ passen, unter Druck gesetzt oder ausgegrenzt werden, [hrer
Erfahrung nach geht es darum, méglichst stérungsfrei zu arbeiten, wabei Unternehmenskultur als Dis-
ziplinierungsinstrument gegentiber Besch&ftigten erlebt wird. Auch fihlen sich Interessenvertreterin-
nen zum Teil stark behindert, In den 262 Filialen in Deutschland konnten bisher 44 Betriebsrate
gegrindet werden, Nach Aussagen von Betriebsriten sind diese jedoch iberwiegend gegen massive
Schwierigkeiten durchgesetzt worden, die Drohungen, Einschiichterungen und Diskriminierung von
Kolleginnen (Abstufungen, spez. Verhaltensanweisungen, keine Gehaltserhéhung etc) beinhalteten
und auch nach Griindung der Interessenvertretung nicht immer endeten,

In der vorliegenden Untersuchung soll die Widersprdchlichkeit dieses Phinomens Uberpriift werden. Die
>tudie verfolgt dabei insbesondere zwei Zielsetzungen. Zum einen wird beabsichtigt, Behinderungen
gegeniiber der Interessenvertretung zu dokumentieren und zu hinterfragen, ob diese eher als Zufall,
Unfall oder als System zu bewerten sind7 Zum anderen soll der Zusammenhang zwischen Unterneh-
menskultur und Personalpolitik untersucht werden. Bezieshungen innerhalb eines Unternehmens wer-
den nicht nur durch vertragliche Regelungen hergestellt, sondern durch emotionale 8indungen und
Zugehdrigkeitsgefahl zwischen den Betriebsmitgliedern ergénzt. Konzepte der Unternehmenskuttur
dienen insbesondere dazu, das Verhalten der einzelnen Personen im Sinne bestimmter Interessen,
Normen und Werte zu steuern. Unter Umsténden werden dadurch betriebliche Arbeitsbeziehungen
entscheidend geformt. Trager der Mithestimmung tun gut daran, sich dies bewusst zu machen und
Unternehmenskuftur geméas ihren Zielvorstellungen zu gestalten. Bei der Untersuchung des Zusam-
menhangs zwischen Unternehmenskuftur und Personalpolitik waren dementsprechend folgende Fra-
gen von besonderem Interesse; '

B Wie ist es mglich, dass ein Unternehrmen Gber zwei so unterschiedliche Gesichter verfligt?

W Welche Rolle spielt die Unternehmenskultur fiir die Beschiftigten sowie fir Interessenvertretung
und Unternghmensleitung als Tréger der Mitbestimmung? Ist eine Interessenveriretung lediglich
Stérfaktor in einer starken Unternehmenskultur?



3 Wie wird Unternehmenskultur hergestellt und welche Wirkungen zeigt sie auf die unterschiedlichen
Akteure innerhalb eines Unternehmens?

A Welchen Stellenwert hat der Verhaltenskodex fir Zulieferer wirklicn? Dienen Sozialstandards ledig-
lich zu PR-Zwecken oder sind sie wirklicher Bestandteil der Unternehmensrealitat?

Nach einem kurzen Unternehmensprofil (Kapitel 2) und der Beschreibung der Arbeitsbedingungen der
Beschaftigten von H&M in Deutschland (Kapitel 3) liegt der Schwerpunkt der Studie auf der Untersu-
chung der Personalpolitik des Unternehmens (Kapitel 4), der Situation der Interessenvertretung (IKapi-
tel 5) sowie auf der Darstellung und der Umsetzung des Verhaltenskodexes des Unternehmens (Kapi-
tel 6).

Methodisch basiert die vortiegende Untersuchung zum einen auf der Auswertung der &ffentlichen 5tel-
lungnahmen und Publikationen des Unternehmens H&M, der Presse sowie des Internet. Zum anderen
wurde ein Fragebogen an Betriebsréte aus sieben Filialen der Bundeslander Bayern, Baden-Wirttem-
berg, Niedersachsen, Schleswig-Holstein und Berlin yerschickt, um dber Arbeitsbeziehungen und mag-
liche Behinderungen hei Grindung oder Arbeit eines Betriebsrates eine erste Einschétzung zu
erhalten. Im Anschluss an die Auswertung der Fragebégen wurden Thesen formuliert, die in Exper-
teninterviews rnit 17 Betriebsraten aus 17 Filialen der o.g. Bundeslénder Gberprift und weiter vertieft
wurden. Zusatzlich wurden Gespriche und Interviews mit der H&M-Betreuungssekretérin von Verdi,
mit Managementvertretern der H&M-Abteilung Umwelt und soziale Verantwortung in Stockhelm/
Schweden, einem Vertreter der Kampagne Saubere Kleidung in Schweden, Vertretern des Produk-
tionshiiros von H&M in Bangladesch und Aktivistinnen der Gewerkschaft der National Garment Wor-
kers Federation in Bangladesch geflhrt. Die Experteninterviews folgten der Methode von
Meuser/Nagel (1991) und wurden nach intensiver Vorbereitung durch Sekundarliteratur gefiihrt und
ausgewertet. Dabei wurde eine Vorgehensweise Ubernommen, die von Hack (1989, 98) als Terrassen-
Kanzeption bezeichnet wurde. Die Aussagen, Argumente und Behauptungen wurden anschlieffend
mit weiteren schriftlichen Unterlagen GOberprift und ergéinzt. Auf dieser Grundlage wurde eine neue
Reihe von Interviews durchgeflhrt, in denen Vermutungen und Interpretationen zur Diskussion
gestellt, Widerspriiche geldart, prizisiert oder korrigiert werden konnten. In der Darstellung wurde die-
sen Interviews und damit den persénlichen Erfahrungen von Akteuren viel Raum gelassen, um norma-
lerweise vernachléssigte Aussagen Uber den betrieblichen Alltag zu sichern. Dadurch ist eine Untersu-
chung entstanden, die 2ugleich Analyse und lebendiges Geschichtsbuch sein kann.
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