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BJZRN WILLADSSEN

Demokrati som helsemessig

ngdvendighet

rbeidsmiljoloven - loven om
Aarbeidervern og arbeidsmiljo - er
et sterkt vern for folks helse og trygg-
het i arbeidet. Men den er ogsa et viktig
redskap for & fremme et demokratisk
arbeidsliv. De «demokratiske sidene»
ved arbeidsmiljeloven er anerkjent i
dag. Na ser vi en videre utvikling i for-
staelsen av deltakelsens betydning. Det
blir stadig klarere at deltakelsen ikke
begrenser seg til 8 handle om demokra-
tiske rettigheter 1 seg selv, deltakelsen
betraktes i dag som en helsemessig
nodvendighet.

Ser vi pad bedriftene som organisa-
sjoner kan det «gode arbeidet» som
arbeidsmiljeloven vil utvikle, tenkes
gjennomfert gjennom to parallelle
strukturer i bedriftene. Den ene er den
bedriftsorganisatoriske linjen som lig-
ger under arbeidsgivers kontroll. Den
andre, som kan kalles verne-og milje-
samarbeidet, ligger under arbeidsgive-
rens og arbeidstakernes felles demo-
kratiske kontroll (Kalleberg 1983).

I denne artikkelen skal jeg se nar-
mere pa noe av arbeidsmiljelovens
«demokratiske» innhold. Viktige stik-
kord i denne sammenheng vil vare
deltakelse, utvikling og helse. Jeg for-

soker & beskrive hvordan arbeidstaker-
nes deltakelse pd den ene siden er et
bazrende element i arbeidsmiljelovens
strategi for & skape endringer, pad den
andre siden hvordan deltakelse bdde er
en rettighet i seg selv og et hovedele-
ment i et moderne forebyggende helse-
og miljearbeid.

Reformaspektene ved arbeids-
miljoloven

I mange sammenhenger er det tatt i
bruk store ord for & karakterisere
lovens betydning i demokratiserings-
sammenheng. Det er hevet over tvil at
loven er en viktig demokratisk reform,
men det er samtidig pafallende at ver-
ken loven selv eller forarbeidene bru-
ker slike begreper for & omtale den del-
takelsen det legges opp til. Forst i for-
bindelse med revisjonen av loven pé
1990-tallet dukker
begrepet «demokrati» opp i offentlige
dokumenter (NOU 1992:20, Ot prp nr
50 (1993-94).

Umiddelbart kan det hores rart ut a
snakke om «reformaspekter» ved en

begynnelsen av

lov som snart fyller tjue ar og dessuten
har vaert gjenstand for viktige revisjo-
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TRYGGHET

FRAMTIC.

Arbeidsmiljespersmal stod i fokus pad LO-kongressen i 1977. Samme ar trddte den nye
loven om arbeidervern og arbeidsmiljo 1 kraft, en lov som fagbevegelsen i stor grad var
med pd & kjempe fram. Pa talerstolen stir avtroppende LO-formann Tor Aspengren.

ner. Men lovens innhold oppleves fort-
satt bade som aktuelt og radikalt. Kra-
vene i loven om arbeidstakerdeltakelse
og tilrettelegging av arbeid utfordrer
fortsatt inngrodde tankebaner og makt-
forhold pé arbeidsplassene.

«Lov om arbeidervern og arbeids-
milje» avleste «Arbeidervernloven» av
1956. Som lovtitlene forteller medforte
loven av 1977 en utvidelse av regule-
ringen av forholdene pd arbeidsplasse-
ne og ikke bare en skjerping av de
eksisterende krav. Noe forenklet kan
det sies at perspektivet ble utvidet fra
en snever fokusering pa direkte konse-
kvenser av bedrifters teknologi til en
bred oppmerksomhet omkring alle
teknologiske og organisatoriske sider
ved arbeidet. Parallelt med dette ble
oppmerksomheten omkring helsemes-
sige folger av arbeidet utvidet, dels ved
a sette strenge krav til fokus pé helse-
skader som utvikles over lang tid og
dels ved a gi psykiske helsefarer samme
status som de fysiske.

Lovens strategi for & skape endring

representerte i 1977 ogsd noe nytt.
Strategien innebarer, som i tidligere
lover, at arbeidsgiveren har plikt til a
sorge for en utvikling. Det er for sa vidt
heller ikke nytt at arbeidstakerne gis et
visst monn av innflytelse. Det spesielle
med den resepten arbeidsmiljeloven
foreskriver er at den legger som basis at
forbedringer vokser fram ved a gi hver
enkelt arbeidstaker handlingsrom i
arbeidet og muligheter til & péavirke
beslutninger ut fra sitt stadsted. For &
forsterke og kanalisere den forutsatte
brede aktiviteten instituerer loven ver-
neombud, arbeidsmiljoutvalg osv.
Gjennom & bemyndige den enkelte
arbeidstaker skal det skapes et kon-
struktivt trykk nedenfra med betyd-
ning for utferelsen av arbeidet i dag,
men ogsd med innflytelse pd hvordan
virksomheten vil bli drevet pa lenger
sikt.

Demokrati er et godt ideal i seg
selv. Men sett pd bakgrunn av arbeids-
miljelovens uttrykte siktemdl om &
regulere et bredt sett av faktorer, linnes
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det neppe noe alternativ til bred
arbeidstakerdeltakelse. @Unsker vi f eks
a verne om folks psykiske helse, skape
en tenkt likevekt mellom teknologi og
sosialt system eller tilpasse arbeidsplas-
senes ergonomiske sider til mennesket,
er det da mulig & komme utenom & gi
arbeidstakerne steorre personlig albue-
rom i utferelsen av arbeidet og innfly-
telse pa beslutninger? Selvfolgelig ikke.

De deltakerdemokratiske sidene ved
loven uttrykker dermed mer enn et
humanistisk ideal. Deltakerdemokrati-
et er funksjonelt, i betydning av at det
inngar i lovens endringsstrategi, det er
en bit av svaret pd spersmalet: Hvor-
dan fjerner eller begrenser vi eksiste-
rende arbeidsmiljebelastninger i bedrif-

tene?

Innholdet i arbeidsmiljglovens
demokratibegrep

Fordi det legges opp til at alle berorte
arbeidstakere skal involveres har
Arbeidsmiljeloven blitt beskrevet som
en deltakerdemokratisk reform. Den
kan «tolkes som et ambisigst nasjonalt
program for & oke arbeidstakernes for-
stdelse for kontroll med egen arbeidssi-
tuasjon» (Kalleberg 1983 s. 4).

Dette deltakerdemokratiet er ned-
felt pd to mater: For det forste gjennom
den selvbestemmelse, rett til eget
skjenn og egenutvikling som serlig
lovens § 12 legger opp til.1 Dette kan
kalles deltakerdemokratiets individuel-
le komponent. For det andre i form av
arbeidstakerrepresentanter og samar-
beidsorganer for arbeidsmiljosaker, og
den myndighet disse er tillagt. Dette
kan kalles deltakerdemokratiets repre-
sentative komponent.
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Det er hevdet, kanskje sarlig med
utgangspunkt i § 12, at deltakerdemo-
kratiet er av ekspressiv karakter. Det vil
si at det er et mél i seg selv, det har en
egenverdi for arbeidstakerne, nemlig
den at deltakelse skaper personlig
vekst for de involverte (Rygh 1990, s.
82). Det er utvilsomt riktig at det er
verdifullt i seg selv & ha et utviklende
arbeid. Men igjen kan den enkeltes del-
takelse ogsd ha et funksjonelt aspekt.
Det er motiverende & ha et utviklende
arbeid, det skaper interesse for sam-
menhengen i oppgaver og derigjennom
for den alminnelige drift av virksomhe-
ten. Slik sett vil det «gode arbeidet»
vare godt for den enkelte, men ogsa
nyttig for hele virksomheten.

De ckspressive sidene ved deltaker-
demokratiet sies & ha sitt motstykke i
de mer instrumentelle aspektene ved
det representative demokrati. Denne
demokratiformen som vi er vant til fra
norsk arbeidsliv er kjennetegnet ved at
deltakelsen har et mél utover seg selv.
Gjennom representanter sgker arbeids-
takerne a oppna noe, goder, posisjoner,
forbedringer osv, slik vi er vant til &
betrakte fagforeninger og tillitsvalgte.
Det deltakerdemokratiet som arbeids-
miljeloven streker opp har ogsd tatt
opp iseg dette.

Bestemmelsene om verneombud og
arbeidsmiljoutvalg er kjernen 1 den
organiserte deltakelsen, godt stettet av
sterke regler om oppgaver og rettighe-
ter. Verneombudene er feks i § 27 gitt
rett til 4 stanse arbeid som umiddelbart
truer helsa, mens arbeidsmiljoutvalget
som sin mest kraftfulle rettighet kan
palegge arbeidsgiver & gjennomfoare
konkrete tiltak nér dette er nodvendig
(§ 24 nr. 4).



§ 12 - basis for deltakerdemo-
kratisk utvikling

Som nevnt er § 12 en berebjelke i del-
takerdemokratiet samtidig som bestem-
melsen representerer et eksempel pa
moderne helsevern gjennom sin fokus
pa ikke-fysiske arbeidsforhold. I det
videre er det nettopp denne bestem-
melsen jeg skal se nermere pa. Den
illustrerer nedvendigheten av den bre-
de deltakelsen og er pa samme tid den
beste dokumentasjon pa lovens brede
problemforstaelse.

Det er i § 12 vi finner kravene til
arbeidsorganisering, det er her det er
naturlig & trekke inn psykisk helse og
lering som sentrale aspekter ved men-
neskers arbeid og endelig er det her det
indirekte stilles krav om ledelsesformer
som utfordrer bade lederstiler og pro-
duksjonsmenstre som ikke har hengt
med den alminnelige samfunnsutvik-
lingen.

En lang historisk linje

De historiske rottene til § 12 er lette &
finne. Det gar en ubrutt linje fra
bestemmelsen slik den ble formulert
forste gang i 1977 tilbake til «samar-
beidsforsgkene LO-NAF» pé sekstital-
let (Thorsrud og Emery 1968) og vide-
re til den sosiotekniske tradisjonen i
organisasjonsvitenskapene.
Betydningen av samarbeidsforseke-
ne er sarlig tydelig i og med at de
«psykologiske jobbkrav» som ble for-
mulert i den forbindelse, nermest i sin
helhet er skrevet inn i § 12. Disse jobb-
kravene dreier seg ifelge arbeidsmiljo-
lovens forarbeider «egentlig... om en
forenklet sammenfatning av normale
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menneskelige behov knyttet til arbei-
det» (Ot prp nr 3 (1975-76), s. 48).

Ved 4 lovfeste de psykologiske
jobbkravene tok var nasjonalforsam-
ling et ikke ubetydelig standpunkt mht
hvordan norske bedrifter ber utvikles.
Jobbkravene og § 12 representerer et
direkte angrep péa tradisjonelle meka-
nistiske eller tayloristiske arbeidsorga-
nisasjoner, hvor samleband, kontroll
og underordning er satt i hoysetet.

Det er dpenbart at det er vanskelig &
styre utviklingen av organisasjoner og
konsepter gjennom en lovparagraf. Det
forste tidret med arbeidsmiljeloven ga
heller ikke storre resultater pa dette
omradet, men senere har interessen for
§ 12 tatt seg betydelig opp. Det har fle-
re arsaker.

For det forste fikk mange ars opp-
bygging av bevissthet gjennom Kkurs,
konferanser, aksjoner og beker etter
hvert et visst gjennomslag.

For det andre vokste interessen for
ledelse og bedriftsorganisering og nye,
mer § 12-pregede konsepter gjorde sitt
inntog.

For det tredje hadde det skjedd en
ikke ubetydelig utbygging av ordninger
med verne- og helsepersonale rundt
om i bedriftene som argumenterte for
organisasjonsendringer pd et helsefag-
lig grunnlag.

For det fjerde forte de generelle
endringene i arbeidslivet til et okende
press pad arbeidstakerne og pé funk-
sjonsmaéten til de arbeidsorganisasjone-
ne de er en del av, og for det femte, og
det skal jeg konsentrere meg om 1 det
videre, skjedde det viktige teoretiske
og forskningsmessige framskritt som
tydelig demonstrerte behovet for utvik-
ling.
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PSYKOLOGISKE KRAV

Lave

Lite press i

Hoy jobben
Grad av
ggenkontroll
Passive
Lav jobber

Kamseks modell (Karasek og Jheorell, 1990, 5. 32)

Dagens § 12-perspektiv

Jeg kan ikke med bred penn si at det
arbeides samvittighetsfullt og systema-
tisk med § 12 i dag. Men det er ikke
dristig & hevde at interessen og forstdel-
sen er langt starre enn tidligere. Viktige
deler av denne positive utviklingen kan
tilskrives arbeidet til den amerikanske
sosiologen Robert A. Karasek og det
som er blitt kjent som «Karaseks
modell» eller som Karasek selv benev-
ner den «krav/kontroll-modellen». Ved
4 kombinere graden av psykologiske
krav i arbeidet med graden av egen-
kontroll skisserer modellen fire typer
avjobber med svert forskjellige konse-
kvenser for arbeidstakerne.

Modellen er en mestringsmodell.
Tanken bak er at de personlige og hel-
semessige konsekvensene av en jobb
ikke bare avhenger av hvilke krav
arbeidstakeren utsettes for, men ogséd
av de mulighetene arbeidstakeren har
for & mestre eller takle belastningene:
P& jobben er alle utsatt for en rekke

Hove Diagonal B
* Lering
) * Motivasjon
{thlve * Nye handlings-
jobber * monstre

Stort press i
jobben Diagonal A

+ Risiko for stress
* Fysisk sykdom

psykologiske krav. Kravene setter i
gang fysiologiske reaksjoner (bl a okt
blodtrykk og heyere puls) og kroppen
soker etter forsvarstiltak mot belast-
ningene for & fa brakt de fysiologiske
reaksjonene ned pad normalt niva. Far
vi ikke satt i gang forsvaret blir alarm-
tilstanden i kroppen vedvarende og vi
kan snakke om en «stress-tilstandy.
Denne forer i sin tur bl a til utvikling
av sykdom. Det som er avgjerende for
om vi far satt i gang forsvarstiltak, er
om har en jobb som gjor at vi faktisk
kan takle belastningene. Greier vi det,
er vi i en situasjon hvor vi «mestrer»
kravene, vi er pd en mate «situasjonens
herre».

I modellen kombineres «psykolo-
giske krav» i jobben med graden av
«egenkontroll» i det samme arbeidet.
De psykologiske belastningene kan
vere mange, kanskje forst og fremst
kombinasjoner av ulike krav: Stor grad
av neyaktighet, tidspress/andre former
for produksjonspress, ensidighet, uli-
ke/kryssende krav og forventninger,



detaljstyring/kontroll osv kan vere
eksempler. Graden av egenkontroll
avgjores dels av arbeidstakernes ressur-
ser i den aktuelle arbeidssituasjonen
(erfaring, formell kompetanse) og grad
av frihet i utferelsen av arbeidet (bl a
innflytelse pd ulike valg, arbeidsmater
og styring).

Diagonalene A og B i modellen
angir felgene for arbeidstakeren av de
forskjellige jobbtypene. Den «negative»
diagonalen A forteller at jo mer presset
jobbene er, jo sterre er risikoen for far-
lige helsemessige virkninger. Det er
gjennom omfattende epidemiologisk
forskning bade i USA og Sverige bl a
vist at arbeidstakere i sveart pressede
jobber har mer sgvnproblemer, nervese
lidelser og hjerte- og karsykdommer
(Gardell 1986, Theorell 1988).

Den «positive» diagonalen B sam-
menfaller med siktemalene om person-
lig utvikling i § 12. Samtidig som den
viser at storre grad av egenkontroll sti-
mulerer lering og motivasjon for vide-
re utvikling i jobben, forteller den at
det ikke er store psykologiske krav i
seg selv som er problemet. Det er nar
slike jobber mangler selvstendighet,
planleggingsmuligheter og frihet fra
overvaking og detaljstyring at de nega-
tive spiralene begynner a rotere.

Karaseks modell gir grunnlag for en
lang rekke hypoteser og er et godt
underlag for diskusjon om videre
utvikling i arbeidslivet. Rent generelt
illustrerer modellen tydelig hvor viktig
det er a4 bygge bred deltakelse, person-
lig innflytelse og medbestemmelse osv
inn i bedriftsorganisasjonene for bedre
4 kunne verne helsa og fremme person-
lig utvikling. Nar vi mer konkret vet at
utviklingen i arbeidslivet gar mot mer
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press, tempo osv (Statistisk sentralbyra
1994), noe som i Karaseks modell kan
bety en utvikling mot stadig heyere
psykologiske krav, kommer vi ikke
utenom & kompensere dette med
enbredere daglig deltakelse hvis ikke
helsa skal bli taperen.
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