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Zusammenfassung:

Der Artikel untersucht, inwieweit die weitgehende formale
Einbeziehung der Beschédftigten in das betriebliche Arbeits-
schutzsystem Schwedens dazu fihren kann, da8 Arbeitsschutz-
mafnahmen durchgefiihrt werden, die sich auf vorwiegend psycho-
mentale Belastungen der Arbeitswelt beziehen, um damit auch
dem Anspruch aus dem schwedischen Arbeitsschutzgesetz gerecht
zu werden. ’ .
Anhand von Auswertungen Uber das schwedische Arbeitsschutz-
system und mit Informationen, die der Autor durch zahlreiche
Experteninterviews gewinnen konnte, . 1d8t sich der Schluf
ziehen, daB’
- auch in Schweden der Arbeitsschutz liberwiegend auf die
Vernlitung von UnfZllen und Berufskrankheiten reduziert ist,
- sogar in einem geringeren Ausmaf als z.B. in der Bundesre-
republik betriebliche Mitbestimmungsm&glichkeiten im Be-
reicn der Arbeitsmethoden, der Arbeitsorganisation, der
Arbeitszeitregelung bestehen.

Die CGrinde hierflr werden darin gesehen, daf in Schweden le-
diglich im Bereich des Arbeitsschutzes ein gewisser Grad

an Mitbestimmung besteht, daBl aber alle anderen betrieblichen,
den Arbeitsschutz determinierenden Faktcren von der Mitbe-
stimmung ausgeschlossen sind.

Diese Tatsache ist auf die historische Entwicklung der Mitbe-
stimmung in Schweden zurilickzufihren. Die Gewerkschaften ha-
ben sich traditionell auf eine Beteiligung im sozialen, wirt-
schaftspolitischen und Bildungsbereich beschri@nkt und bis in
die 70er Jahre hinein den §32 der Satzung der schwedischen
Arbeitgeberverbdnde akzeptiert, in der es heift: "Der Unter-
nehmer hat das alleinige Recht, Arbeiter einzustellen, zu
entlassen, Arbeit zu verteilen und die Produktionsweise zu
bestimmen."



Betriebliche Mitbestimmung und Arbeitsschutz in Schweden

In fast allen Li&ndern West-Europas ist ein weiterhin an-
steigender Trend bei der Entwicklung der modernen Volks-
krankheiten zu verzeichnen (1) . Unabhidngig von der &kono-
mischen und rechtlichen Organisationsform und unabhdngig
auch von der qualitativen und quantitativen Ausgestaltung
des Gesundheitswesens in den verschiedenen La&ndern scheint
die hauptsdchlich - an Kuration orientierte Medizin an die
Grenzen ihrer Wirksamkeit zu stoBen. Ihr Beitrag zur Be-
wdltigung der modernen Volkskrankheiten wird zunehmend in
Zweifel gezogen (2).

In Ergédnzung zur kompensatorischen Wirkung der meisten
Leistungen von Gesundheitssystemen tritt zunenmend die Pri-
vention. Sie setzt entweder verhaltensbezogen am Indivi-
duum selbst an, oder konzentriert sich, verhdltnisbezogen,
auf die Verhinderung krankmachender Faktoren und Struktu-
ren in der Arbeitswelt und in der sozialen Lebensumwelt

der Bevdlkerung. ‘ A
Als ein pré&ventiver Ansatzpunkt ist zunehmend der betrieb-
liche Arbeitsschutz thematisiert worden, da ein grofler
Anteil der Verursachungsbereiche moderner Volkskrankheiten

in den pathogenen Wirkungen am Arbeitsplatz gesehen wird (3).

Dabei zeigt die Analyse der Arbeitsschutzpraxis verschiede-
ner L&nder, unter ihnen auch die Bundesrepublik Deutsch-
land, dafB ArbeitsschutzmaBnahmen Kkeineswegs stets ursachen-
orientiert wirken miissen, sondern vielfach personenselektiv
wirken oder (bestenfalls) cesuncheitspolitisch neutralen

CharazXkter haben (4).

Die Wirkungsrichtung des betrieblichen Arbeitsschutzes (pri-
ventiv-kcmpensatorisch; ursachenorientiert-personenorien-
tiert) ist dabei im wesentlichen abhidngig von dem betrieb-
lichen und {berbetrieblichen Kr&fteverh&ltnis zwischen Xa-
pital und Arbeit, bzw. der MOglichkeiten der beiden Seiten,
inre unterschiedlichen, teilweise auch koncruierenden In-

teressen in Bezug auf die Gesuncdheit der Beschiftigten



durchzusetzen.

Begreift man betrieblichen Arbeitsschutz als Bestandteil

der betrieblichen Austausch- und Konfliktprozesse, deren

historischer Entwicklung und ihrer rechtlichen Ausgestal-

tung, so kann thesenartig formuliert werden:

Die reale Praxis des betrieblichen Arbeitsschutzes ergibt

sich aus der jeweiligen Ausprdgung der drei Elemente:

- Ausmaf und Art der Konfliktregulierungsroutinen in‘der
Gesellschaft und im Betrieb,

- Reichweite, Normierung und Orientierung des Arbeits-
schutzbegriffs,

- AusmafB und Art des Belegschaftshandelns.

Es ist das Ziel der folgenden Uberlegungen, darzustellen,

inwieweit eine unterschiedliche Auspr&@gung der einzelnen

Elemente und damit eine unterschiedliche Stellung der ein-

zelnen Elemente zueinander die Praxis des betrieblichen

Arbeitsschutzes so beeinflussen kann, das sie

- Bereiche erfaBt, die auBerhalb der Xriterien der MeBbar-
keit und Kalkulierbarkeit im naturwissenschaftlichen Sin-
ne liegen und damit auch

- préventiv im Sinne von Verhdltnis@nderung wirken kdnnen.

Das Beispiel Schwedens ist dabei aus fclgenden Griinden ge-
eignet, die Wirkung unterschiedlicher Auspridgungen der
einzelnen Elemente zu zeigen: In Schweden ist ein stark

ausceprigtes sozialpartnerschaftliches Xonfliktldsungspara-

[N

igma zur objektiven Handlungsbedingung geworden (5).

Oft wird Schweden sogar als Musterland flr sozialpartner-
schaftliche Verfahren gelobt und das "Schwedische Modell
wird im wesentlichen auf das Vorhandensein umfassender Mit-
bestimmung und Mitbeteiligung der Gewerkschaften in zllen
Bereichen des gesellschaftlichen Lebens zurickgefilhrt (6).
BuBerdem kennen das schwedische Arbeitsschutzrecht und die
"Vereinbarung i{ber den betrieblichen Arbeitsschutz" ei
institutionalisierts, direkte Beteililigung der Belegschaiten

an allen den Arbeitsschutz betreffenden Fragen.



Zu bestimmten Sachfragen ist die Belegschaft mit alleiniger
Entscheidungskompetenz ausgestattet: Die W&hlbarkeit von
Schutzdelegierten (siehe unten) hat nachweislich zu einem
Anwachsen des Engagements der Beschd&ftigten flir Arbeits-

schutzmafnahmen gefiihrt (7).

SchlieBlich ist im schwedischen Arbeitsschutzrecht und in
der Vereinbarung iiber den betrieblichen Arbeitsschutz ein
sehr weitreichender Begriff von Arbeitsschutz formuliert
worden. Es heift dort:

"Das Arbeitsmilieu soll zufriedenstellend fir die Natur
des Arbeiters sein, sowie der technischen und sozialen
Entwicklung der Gesellschaft entsprechen. Die Arbeits-
bedingungen sollen den Voraussetzungen des Arbeiters in
psvchischer und physischer Hinsicht angepaBt werden." (8)

Sowohl fir den Arbeitsschutz, der sich_an'den naturwissen-
schaftlichen Einschrédnkungen der MeBbarkeit und Kalkulier-
barkeit orientiert, als auch flr ArbeitsschutzmaBfnahmen,

die pré&ventiv wirken k&nnen und sich auf soczial definierte
Arbeitsbedingungen beziehen, scheinen die Bedingungen opti-

mal.
Im folgenden scllen die einzelnen Elemente n&her untersucht
werden, um schlieBlich die Praxis des schwedischen Arbeits-

schutzes darstellen und bewerten zu kdnnen (9).

Mitbhestimmung in Schweden - die selbstverschuldete Un-

mindickei

o
‘{

eitsschutzmafnahmen stellen nicht lediglich intervenie-

'
.

rende MagBnahmen im Wirkungsfeld von pathogenen Arbeitsbe-
dingungen und Gesundheit/XKrankheit dar. Als solche stiénden
sie auBerhalb des Kapital-Arbeit-Verhdltnisses und der Ein-

satz des Arbeitsschutzes wlrde sich nach gesundheitspoli-
r

tisch rationalen Kriterien cht Tatsdchlich ist diese
Rationalitdt jedoch nicht gegeken. Arbeitsschutz kann, allen
empirischen Untersuchungen der BRD zur Folge, vielmehr
selzst 3ls Teil der Arbeitsbedinguncen gesehen werden. Da-



.

mit jedoch ist er auch ein Bestandteil des Kapital-Arbeit-
Verhdltnisses und in seiner Je aktuellen Ausgestaltung und
Wirkungsweise abhdngig wvon der je historiéchen Entwicklung
der Kapital-Arbeits-Beziehungen.

Im folgenden sollen diese Beziehungen unter dem Gesichts-
punkt der Entwicklung von Mitbestimmung in Schweden disku-

tiert werden.

Von 1906 bis 1974 unterschrieben schwedische Gewerkschaften
anléﬁlich der Unterzeichnung von Tarifvertrdgen jedesmal
auch, daB sie flir die Laufzeit des Tarifvertrages den § 32
der Satzung der schwedischen Arbeitgebervereinigung (SAF)
anerkennen. Dieser Paragraph lautet:

"Der Unternehmer hat das alleinige Recht, Arbeiter einzu-

stellen, zu entlassen, Arbeit zu verteilen und die Produk-
tionsweise zu bestimmen”" (10).

Damit waren die faktischen Mitbestimmungsm&glichkeiten fir

die Gewerkschaften praktisch ausgeschaltet.

1938 wurde mit dem Abkommen von SaltsiSbaden die Konflikt-
austragung zwischen den Tarifparteien endgiiltig und bis
heute verbindlich geregelt. Forsebdk bezeichnet diesen Ver-
trag als ein

"Dokument {iber Kooperaticnsbestrebungen und die Gemeinsam-
keiten von Wertvorstellungen zwischen Arbeitgebern und Ar-
beitnehmern ..." (11).

Der Vertrag keginnt mit der Feststellung:

"Die zentralen Organisationen auf dem schwedischen Arbeits-
markt sind sich vdllicg des Gewichtes des Umstandes bewult,
daB Interessenkonflikte wenn irgend m&glich ihre L&sung
chne cffene Xonflik+te finden missen”" (12).

Zusammen mit der Anerkennung des § 32 der Satzung der

schwedischen Arbeitgebervereinigung, die auch im Abkommen
von Saltsjtbaden als verbindliche Regelung von den Gewerk-
schaften anerkannt wird, beschneiden sich die Cewerkschaf-

ten cdamit ihre Einflufmdglichkeiten im Betrieb und ver-
n Praxis auf die Formulie-

zichten auch in der betrieblichen



rung von Forderungen, die nicht kompatibel sind mit den be-
triebswirtschaftlichen Zielen der Unternehmen selbst (siehe

N

unten) .

Die betriebspolitische Schwdche der schwedischen Gewerk-
schaften offenbart sich auch darin, daf sie im Vertrag von
Saltsjdbaden darauf verzichten, betriebliche Belangen duxch
den Staat, also liber Gesetze, durchzusetzen. Korpi interpre-
tiert dies als Stdrke der Unternehmerseite, den damals

schon sozialdemokratisch regierten Staat auf die Verwaltung
der politischen Ebene zu reduzieren und in die Schranken

zu weisen. Mit der bedingungslosen’ Anerkennung der Unter-
nehmerprédrogative auf betrieblicher und gesamtgesellschaft-
licher Ebene haben sich die schwedischen Gewerkschaften um
wesentliche Teile ihres Gestaltungsspielraums gebracht. Fort-
an reagierten sie nur auf Bedingungen, an deren Zustandekom-
men sie selbst nicht beteiligt waren, Ja sie haben sogar

an ihrer Gestalﬁung im Sinne einer an den Interessen der

Arbeitsbevdlkerung orientierten Programmatik verzichtet.

Zundchst sei jedoch kurz auf die konkrete Entwicklung der
betrieblichen Mitbestimmung eingegangen.
Nahezu alle Abkommen, in denen betriebliche Mitbestimmung

geregelt wird, beginnen mit dem typischen Satz:

"Es ist die Absicht dieses Abkommens, dem Arbeitnehmer
grdBere Einsicht in die Zusammenhé&nge des Prcduktionspro-
zesses zu geben und damit seinen Horizont zu erweitern,
so daB er aktiver an seiner Weiterentwicklung teilnimmt.
Dadurch soll die Beziehung zwischen den Arbeitnehmern und
dem Management verbessert werden" (13).

Seit den spdten 40er Jahren werden einige solcher Abkommen
geschlossen, deren Ziel es ist, die Gewerkschaften so in

die Veraﬁtwortung z.B. flr betriebswirtschafitliche Entschei-
duncgen einzukeziehen, daB sie die einzelnen Entscheidungen
selbst zwar nicht bkeeinflussen k&nnen, andersrssits aker

an deren Zustandekommen durch Beteiligung in entsprechenden
sramien mitgewirkt haben, und so menr oder minder gezwuncen

€ind, sie mitzutragen.

3



An allen Entscheidungen sind Vertreter der betrieblichen
Gewerkschaftsorganisation lediglich als ZuhOrer beteiligt,

oft steht ihnen nicht einmal ein Informationsrecht zu.

Erst 1974 trat ein Kindigungsschutzgesetz in Kraft, indem
die Unternehmer wenigstens verpflichtet wurden, Kindigun-
gen zu begrinden und bestimmte, nach Alter und Betriebszu-

gehSrigkeitsdauer gestaffelte Fristen einzuhalten.

Seit 1976 gilt ein Mitbestimmungsgesetz, dal den Gewerk-
schaften auf betrieblicher Ebene eine erweiterte Mitbe-
stimmung einrdumen soll. So sieht es ein Informations-
und Mitspracherecht bei Klindigungen, sowie bei dkcnomi-
schen Entscheidungen der Unternehmensleitung vor. Aller-
dings haben die Arbeitgeberverbkdnde alle Verhandlungen
iber dieses .Gesetz bisher abgelehnt, so daf es zwischen
den Tarifparteien in der Privatwirtschaft keine Durchfih-
rungsbestimmungen gibt. Damit kann dieses Gesetz in der
Praxis nicht angewandt werden, da die Gewerkschaften zur
Zeit auf ihr gesetzlich verbrieftes .-Recht verzichten, Ver-
handlungen Uber das Mitbestimmungsgesetz durch Streiks zu

erzwingen.

Ublicherweise wird dem Fehlen von qualifizierter Mitbe-
stimmung in schwedischen Betrieben das grcide RusmaB an
politischem Einflufl der Gewerkschaftsn im Reproduktions-
und sozialen Bereich entgegengehalten.
Dieser Zustand wird mit der Formel "Produktionsdeterminis-
mus und Konsumptionssozialismus (!)" umschrieben (74).
Zwelfellos ist cder Einflufl der schwedischen Gewerk-
schaften vor allem auf die Wirtschafts- und Lohnpolitik
sowlie auf die Arbeitsmarktpolitik vergleichsweise grof.
Es ist jecdoch zu bezweifeln, 0b dies eine Folge der Stirke
und Homogenitd&t der schwedischen Arbeiterbewegung ist, wie
in der Regel argumentiert wird (15), oder ob es nicht viel-
menr dem Umstand cgeschuldet ist, daBl die schwedische Ge-
werkschaftsbewegung solche wirtschafts- und sczialpoliti-

i
scnen Methoden vorgeschlacgen und durchgesetzt hat, die ein



hohes Wirtschaftswachstum, eine schnelle Konzentration der
Wirtschaft, einen hohen Exportanteil und eine perfekte und
regionale Spezialisierung der Wirtschaft garantiert haben
(16), alles Ziele, die identisch mit den betriebswirtschaft-
lichen Zielsetzungen der groBen Kapitalgruppen des Landes

waren und es noch sind.

Hauptelement dieser gewerkschaftlichen Politik war und ist

die

"solidarische Lohnpolitik, die die gewerkschaftliche Orga-
nisation von der Aufgabe befreit, in ihrer Lohnpolitik ge-
gen die Marktkrdfte zu handeln und damit von dem Risiko,
die Kontrolle idber die Lohnbewegung und damit letztlich
das Vertrauen der Mitglieder zu verlieren" (17).

Kernpunkt dieser marktgerechten Lohnpolitik ist die Ent-
wicklung einer Lohnleitlinie, die Uber alle Branchen und
Betriebe berechnet wird und die in ihrer HOhe durch zen-
tral geflhrte Verhandlungen so festgesetzt wird, daB die
Ldhne der wenig verdienenden Arbeiter und Angestellten pro-
portional héher angehoben werden, als die der hoch verdie-
nenden. Tatsdchlich hat dies dazu gefiihrt, daf die Lohn-
unterschiede in Schweden zwischen den einzelnen Berufen,
Branchen oder Wirtschaftsgruppen vergleichsweise gering
ausfallen. Insofern ist diese Lohnpolitik vielleicht "soli-

darisch".

a er 1st sie kompatibel mit den Interessen
der arcofien Industrie. Denn: Wirtschaftsbereiche, deren
Wachtumsraten gering sind, und fir die daher {berproportio-
nale Lohnsteigerungen zusidtzlichen Kostendruck bedsuten,
werden von der solidarischen Lohnpeolitik eher getroffen,
als Firmen mit hohen Zuwachsraten und hoher Produktivitét,
bei den die Lohnsteigerungen noch unter dem Mdglichen lie-

gen. Folgerichtig hat die Durchsetzung der solidarischen

Lohnpolitik in den 60er Jahren sich parallel zu sinem Trend
verhalten, indem die Wirtschaft umstrukturiert wurde (Ent-
vBlkerung des Nordens). Diese Entwicklung ist nicht auf die



solidarische Lohnpolitik allein zurilckzufiihren, aber sie

wurde durch sie gefdrdert.

Flankierend zu diesem ProzeB wurde eine sehr flexible und
aufwendige Arbeitsmarktpolitik entwickelt, die die regio-
nalen und qualifikatorischen Umschichtungen der Arbeits-

krdfte ohne politische Reibungsverluste garantierte (18).

Unter den Bedingungen eines stetigen Wirtschaftswachstums
konnte der Zuwachs an personellem Einkommen aller Klassen
und Schichten anndhernd gleich sein (19). Aber nicht daraus
erklidren sich z.B. die hohen Sozialleistungen des schwedi-
schen Staates, die zum groBen Teil liber eine egalisierende
Einkommens—- und Kapitalertrags-Steuerpolitik finanziert
werden und die nivellierenden Effekte der solidarischen

Lohnpolitik ergé&nzen.

Da ein aktueller Arbeitskrdftemangel bis in die 70er :Jahre
‘hinein herrschte, wurde versucht, mit Hilfe durchléssiger
Bildungssysteme einen hohen Ausbildungsstandard zu gew&hr-
leisten. Soziale Einrichtungen sollten dazu £lihren, das

2.B. auch Hausfrauen erwerbstdtig werden konnten.

Zusammenfassend 138t sich feststellen, daB es nicht zuletzt
die solidarische Lohnpolitik war, die in Schweden zu hohen
Wachstumsraten ftdhrte, und die es gestattete, eine stetice
Zunahme individueller Einkcommen zu gewdhrleisten. Cewerk-
schaftliche T&tigkeit beschréd@nkte sich somit auf die Repro-

duktionsebene.

Unter den Becdingungen einer niedrigen Zuwachsrate wirkte
sich jecdoch diese Politik in der Mitte der 70er Jahre fatal
aus: Es waren weder betriebliche, noch gesellschaftliche
Konfliktformen entwickelt worden, mit denen die fast aus-
schlieflich auf die Zunahme individueller Einkcmmen und
ausgedehnter Sozialleistungen gerichtete Politik der Gewerk-
schaften gesichert werden konnte, wenn deren Handlungsspiel-

1

raun Xleiner wird.



So ist die Forderung nach "w1rtschaf licher Demokratie"

wie sie seit Anfang der 70er Jahre von den Gewerkschaften
erhoben wird, nicht als Fortsetzung der Forderungen nach
Demokratisierung verschiedener Lebensbereiche zu verstehen.
(20), sondern als gewerkschaftliche Notwendigkeit, bei der
Erstellung des Wirtschafitsproduktes selbst mitentscheiden
zu kdnnen, um das Management zu kontrollieren, damit die
Verteilbarkeit des Bruttosozialprodukts Uberhaupt gew&hr-
leistet bleibt.

Arbeitsschutz in Schweden, gewerkschaftlicher Einstieg in

die betriebliche Mitbestimmung

Zwel materielle Grinde waren es vor allem, die zur Verab-
schiedung eines Arbeitsschutzgesetzes und eines entspre-
chenden Abkommens zwischen den Tarifvertragsparteien ge-
fihrt haben:
1. Der Arbeitskrdftemangel in der Ihdustrie, der auf
- unattraktive Arbeitsbedingungen,
- hohen Krankenstand und hohe Fluktuation zuriickge-

fihrt wurde.

2. Die gewerkschaftliche Forderung nach mehr Mitkestimmung
im Betrieb, die zun&chst am einzelnen Arbeitsplatz

selbst ansetzen sollte.

Zu 1.:

Die spontanen Arbeitsniederiegungen in den staatlichen Gru-
ben Nord-Schwedens und in den Hdfen zwischen 1968 und 1970
haben zur umfassenden Themat erung des Zusammenhanges

zwischen den Arbeitsbedingungen und den daraus folgenden

Beanspruchungen gefihrt.

Es mufl darauf verzichtet werden, auf alle Widers ne cie-
ser Aktionen einzugehen. Eine Tabsache soll+te jedoch ge-
nannt sein: Untersuchungen der Gewerkschaften idber "wilde

Streiks" haben bestdtigt, dafi 1. wesentlich mehr spontane



Arbeitsniederlegungeh stattgefunden haben als urspriinglich
angenommen wurde, 2. daf Probleme der Arbeitsbedingungen
fast in jedem dieser Streiks angesprochen wurden.

Damit wurde jedoch ein Problem thematisiert, das bis dato

nicht zum Repertoire gewerkschaftlicher Forderungspolitik

gehdrte, denn die Organisation und die Ausgestaltung der

Arbeitspldtze wurde, entsprechend dem § 32 der Satzung

der schwedischen Arbeitgebervereinigung als allgemeine

Domd&ne der Kapitalseite betrachtet und anerkannt.

Die Forderungen aus den spontanen Streikaktionen konnten

von den schwedischen Gewerkschaften jedoch doppelt als

Druckmittel zur Werbkesserung der Arbeitsbedingungen ein-

gesetzt werden.

- Zum einen verwiesen sie auf das hohe Xonfliktpotential,
das sich am Problem unzureichender Arbeitsbedingungen
angesammelt hatte,

- zum anderen operierten sie mit dem Legitimationsdruck,
unter den sie selbst geraten waren: Sollten die Forde-
rungen der Beschidftigten in die traditionellen, d.h.
sozialpartnerschaftlicheﬁ Verhandlungsroutinen einge-
bracht werden, muBten sie, .teilweise in modifizierter
Form von den Gewerkschaften selbst ibernommen werden.

So wurden die spontanen Streiks und der drohende Verlust

gewerkschaftlicher Autoritdt gegenliber den Beschi&ftigten

als Druckmittel fir eine beginnende Arbeitsschutzpclitik
der Gewerkschaften genutzt (21). Es kann davon ausgegan-
gen werden, daB zu ciesem Zeitpunkt in Schweden die Ar-

beitsbedingungen dem Standard der Ausgestaltung des son-
stigen gesellschaftlichen Lebens hinterherhinkten.

So flhrten z.B. gemeinsame und getrennt gefihrte Unter-

suchungen der Arbeitgeberverbdnde und der Gewerkschaften
zu dem Ergebnis, daB der Anteil der Arbeitsunféhigkeits-
dauver zwischen vier bis 29 Tagen, bei Arbeitern doppelt

so hoch liegt, wie z. B. bei privat Angestellten, und

daB die Zahl der Arbeitsunfihigkeitstage bei Arbeitern

uné Angestellten zwischen 1972 und 1976 um 23 % im Durch-
b

4

schnitt gestiegen ist. Am stdrksten war Anst]

ie i
den Wirtschaftsbereichen, in denen die ¢rdften Rationali-



sierungsschilbe stattgefunden haben (22). Zudem wurde eine
deutliche Zunahme von Krankheiten festgestellt, deren Ur-
sachen psycho-physischer Natur waren. Arbeiter, die im
Akkord standen, wiesen 1978 sechs Arbeitsunf&higkeitstage
mehr auf als andere. Wohl als Reflex auf diese Zustinde
muBte die Industrie um qualifizierten Nachwuchs flrchten.
1974 waren nur noch knapp 25 % aller Schulabgdnger bereit,
eine Ausbildung in der Industrie aufzunehmen. Als Haupt-
grund wurden die dort vorherrschenden, schlechten Arbeits-

bedingungen genannt.

Zu 2.:

Erstmalig auf dem GewerkschaftskongreB von 1971 wurde der
Frage der betrieblichen Mitbestimmung viel Platz einge-
rdumt. Auf dem Hintergrund der oben angefiihrten Fakten
kommt der XongreBR zu dem BeschluB:

"Die Gewerkschaftsvertretungen konnten infolge eines man-
gelnden Mitkbestimmungsrechtes diese Probleme nicht tat-
krdftig aufgreifen" (23).

Mehr Aktivitdten auf diesem Gebiet wurcden gefordert. Gleich-
zeitig wird jedoch relativiert:

"Der EinfluB auf das Geschehen darf nicht solche FPormen
annenmen, daf Konflikte bei der Realisierung der Forderun-
gen nach einer scolidarischen Verteilung der Produktions-
ergebnisse und der auf lidngere Sicht bemessenen Ziele der
Gewerkschaftsbewegung fiilr die Entwicklung der Unternehmen
entstehen'" (24). ’

Um RKonflikte dieser Art zu vermeiden, wurde ein Weg ge-
1, der auf den ersten Blick als optimale Ldsung er-
scheint. Man beginnt die Mitbestimmung in Fragen anzustre-
ben, die den Arbeitnehmer %tagtdglich aus né&chster N&he be-

rihren. Neben Forderungen nach Mitbestimmung im Bereich
der okonomischen Planung von Unternehmen und in der Per-
sonalpolitik, die sich heute im Mitbestimmungsgesetz wie-
derfiinden und noch nicht {berall realisiert werden, kommt
lediglich die Forderung nach Mitbestimmung bei der Gestal-
tung der Arbeitsbedingungen zur Geltung, indem sie im Mit-
pestimmungsgesetz aufgenommen und durch das Abkommen Uber
ver-

den Arkeitsschutz zwischen den Tarifvertragsparteien r



wirklicht wird.

Dabei werden mit den Anforderungen, die aus dem Mitbestim-
mungsgesetz erwachsen, fiir die groBen Betriebe lediglich
bestehende Regelungen festgeschrieben. In ihfer Giltigkeit
werden sie jedoch auf alle Bereiche des wirtschaftlichen
und gesellschaftlichen Lebens (z.B. auch Schulen, Universi-
tdten und Armeen) ausgedehnt und wirken damit innerhalb

der Wirtschaft egalisierend auf die Produktionshedingungen
(25).

Diesem gewerkschaftlichen Einstieg in die betriebliche Mit-
bestimmung ist aus mehreren Grinden wenig entgegengesetzt
worden, ein-Umstand, der {berhaupt zur Verabschiedung ei-
nes entsprechenden Gesetzes flhrte:

- Eine Gewerkschaft, die in bestimmten Bereichen unter
starkem Legitimationsdruck gegenliber ihren Mitgliedern
steht, droht die Voraussetzung £lr das Funktionieren
der schwedischen Form der Sozialpartnerschaft zu gefihr-
den. Ein wesentliches Element dieser Politik ist die
Zentralisierung gewerkschaftiicher Entscheidungen und
die Fdhigkeit, flir diese Entscheidungen die Zustimmung

der Mitglieder zu erreichen.

- Eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen wurde auch aul
der Kapitalseite als notwendig angesehen, da die Kostaen
nicht sanierter Arbeitsbedingungen inzwischen als hdher
angesenen wurden, als die Aufwendungen fir eine teilwei-
se Sanierung der meisten kelastenden Arbeitsbedingungen.
cudem konnte die Verabschiedung eines Gesetzes die Pro-
duktionskosten fir die gesamte Wirtschait egalisieren.

- Schlieflich war mit dem "Nachgeben" in-der Mitbestimmung
in Bezug auf die Arbeitsbedingungen wohl auch die Hoff-
nung auf der Unternehmerseite verbunden, anderen Mitbe-

[N

stimmungsforderungen zundchst ausweichen zu kdnnen.
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Organisationsform und Akteure im schwedischen Arbeitsschutz

Im schwedischen Arbeitsschutzgesetz finden sich sowohl die
Forderungsstruktur der Gewerkschaften, als auch die auf sa-
nierung von Arbeitsbedingungen bezogenen Argumente der Kapi-~
talseite wieder.

Als externe Akteure im betrieblichen Arbeitsschutz, deren
Befugnisse sich jedoch auf den Betrieb beziehen, sind zu-

ndchst £folgende Institutionen aufzufihren:

Die Ortlichen Gewerkschaftsorganisationen, die nicht nur
die Schutzdelegierten aufstellen, wdhlen und kontrollieren
(siehe unten), sondern die auch {iber deren Wieder- und Ab-
wahl mitentscheiden, die die Arbeit der Schutzdelegierten
regional koordinieren und Schwerpunkte in ihrer inhaltli-
chen Arbeit setzen. Wesentliche Entscheidungen der &ritli-
chen Gewerkschaftsorganisationen werden von den Schutzdele-
gierten innerhalb der Betriebe umgesetzt.

Damit kann die Gewerkschaftsorganisation als zentraler Or-
ganisator des betrieblichen Arbeitsschutzes in Schweden an-

gesehen werden.

Als n&dchstes ist die staatliche Gewerbeaufsicht zu nennen,

der eine dhnliche Funktion zukommt wie in der Bundesrepu-

blik. Zu den Auvfgaben der Gewerbeaufsicht gehdrt:

~ Die Kontrolle und ﬁberwachhng von Arbeitsanlagen uné Ar-
beitsbedingungen, soweit sie in den Zustidndigkeitsbe-
reicnh dieser Bendrde fallen (siehe unten),

- die Normierung von Arbeitsbedingungen durch Erlasss und
Empfehlungen.

- Die Entscheidung in Fragen, die zwischen den betriebli-
chen Tarifparteien strittig sind. Dabei werden diese
Entscheidungen Uberwiegend £f&11lig, wenn Schutzdelegierte

cestimmte Arbeitsbedingungen monieren und ihre Anderun

0

gefordert haben. Lehnt die XKapitalsei aus welchen Grin-
den auch immer ab, entscheidet die staatliche Gewerpbeauf-
sicht.



Dabei ist davon auszugehen, daB solche Entscheidungen, Auf-
lagen und Stillegungen in Schweden schneller und effizien-
ter durchgesetzt werden als z.B. in der Bundesrepublik.
Weil die staatliche Gewerbeaufsicht dort etwé'(bezogen auf
die Zahl der Arbeitnehmer) mit finf Mal mehr technischem
Aufsichtspersonal ausgestattet ist, erscheint die Forderung
nach wirksamer Kontrolle durch die staatliche Gewerbeauf-

sicht durchaus realisierbar.

Als weiteres_sind die arbeitsmedizinischen Abteilungen in
den Distriktkrankenhdusern zu nennen, die vor allem die
Versorgung und Beratung kleinerer und mittlerer Betriebe
Ubernehmen. Die Funktions- und Wirkungsweise dieser Abtei-
lungen ist nicht einheitlich regelbar, da weder die Ein-
satzzeiten der betriebsdrztlichen T&tigkeit normiert sind,
noch gin Aufgabenfeld im engeren Sinne gesetzlich so
fixiert ist, wie beispielsweise in der Bundesrepublik.

Es gibt Distrikte (meistens solche, in denen die Ortli-
chen Gewerkschaftsorganisationen in Fragen des Arbeits-
schutzes nicht besonders engagiert sind), in denen die ar-
beitsmedizinische Abteilung des Distriktkrankenhauses le-
diglich Beratungstédtigkeit auf Anfrage der kleinen und
mittleren Unternehmen wahrnimmt. Oft hdlt sich das AusmaB
dieser Anfragen in Grenzen, was auch einen positiven Aspekt
zur Folge hat: In solchen arbeitsmedizinischen Abteilungen
finden die Mitarbeiter reichlich Zeit zur wissenschaftlichen
Arbeit. Es ist keine Seltenheit, wenn die gefundenen Ergeb-
nisse, bezogen auf ihre Bedeutung flir die Region dann kam-
pagnenartig verbreitet werden (Informationen aus persdnli-
chen Gesprdchen in arbeitsmedizinischen Abteilungen mehre-
rer Distriktkrankenhduser).

Andere Abteilungen Ubernehmen auf vertraglicher Ebene re-
gelmdaBige Begehungen und Untersuchungen in den Betriebe

ny,
wenn die betrieblichen Schutzkomitees sie dazu auffordern.

Schlieflich ist noch der Arbeitsschutzfonds als eine mit
dem Arbesitsschutz befaBte, pvarititisch verwaltete Insti-

s
tution zu benennen. Der Arbeitsschutzfonds dbernimmt im



wesentlichen Aufgaben der

- Forschung iber pathogene Arbeitsbedingungen und deren Be-
seitigung. Dabei wird die Forschung in der Regel nicht
selbst durchgeflihrt, sondern an Institute vergeben. Das
Forschungsprogramm erfaBft auch Bereiche, die in der Bun-
desrepublik unter dem Schlagwort "Humanisierung der Arbeit"
gefihrt werden (26).

- Schulung und Information: Die Ausbildung der Schutzdele-
gierten erfolgt in Schulen der Unternehmerverbinde, der
Gewerkschaften oder an den Ausbildungszentren des Ar-
beitsschutzfonds selbst. Sie wird in jedem Fall finanziert
Uber eine lohnsummengebundene Arbeitsschutz-Abgabke, die
jeder Arbeitgeber an den Arbeitsschutzfonds zu leisten
hat und aus der auch die Forschungsvorhaben des Arbeits-

schutzfonds finanziert werden.

Entsprechend der zentralen Position, die das Arbeitsschutz-
gesetz in Zusammenhang mit Mitbestimmungsstrategien der
schwedischen Gewerkschaften einnimmt, legen die Gewerk-
schaften Wert darauf, die Schutzobleute nicht nur in Fra-
gen auszubilden, die einen unmittelbaren Bezug zur Arbeits-
sicherheit und dem Gesundheitsschutz und entsprechenden
Vorschriften haben. Sie bemilhen sich in den Kursen, zu ver-
mitteln:

- Handlungswissen, das es den Schutzdelegierten ermdglichen

soll, die jeweils adigquate MaBnahme im Rahmen des betrieb-
lichen Arbeitsschutzsystems effektiv aufzugreifen und
durchsetzen zu k&nnen.

- OJkonomisches Wissen, damit die Schutzobleute in Verhand-

lungen entsprechend argumentieren und der, Unternshmer-
seite wirkungsvoll entgegentreten kdnnen,

- eigene Fachkompetenz, bis hin zur F&higkeit, selbst Mes-

sungen am Arbeitsplatz durchfihren zu kdnnen.

Allerdings sind die Ausbildungskapazitdten begr

[T 1)
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e
bis heute nicht le der 110 bis 120.000 Schutz
ha

a
eine Ausbildung erhalten konnten (27).



Als betriebsinterne Verknipfungsinstitution der einzelnen
Arbeitsschutzakteure fungiert das betriebliche

Schutzkomitee.

Auf das Schutzkomitee ist bereits mehrfach hingewiesen wor-
den. An dieser Stelle geht es weniger um seine rechtlichen
Kompetenzen bzw. deren Einschrédnkungen (siehe unten), son-
dern um den formalen Aufbau des Schutzkomitees. Bis auf
einige, prinzipiell zu erfiillende Bedingungen ist die Zu-
sammensetzung des Schutzkomitees Verhandlungsgegenstand.
Die prinzipiellen Bedingungen sind: Majorit&t der Beschaf-
tigtenseite sowie Vcorsitz im Komitee beil der Unternehmer-
seite.
Beide Seiten sind f{ei in der Entscheidung, welche Perso-
nen sie in der vereinbarten Zahl in das XKomitee delegieren
wollen. So findet man auf der Seite der Beschdfitigten oft
ein betriebsfremdes Mitglied der drtlichen Gewerkschafts-
organisation sowie den betrieblichen Hauptschutzdelegier-
ten. '

Gewdhnlich delegieren die Unternehmer den Vorsitz an den

Hauptsicherheitsingenieur bzw. seinen Vertreter. Die Ar-

beitnehmermenrheit im Komitee kann zwar zu winschbaren

Entscheidungen im Sinne einer prdventiven Arbeitsschutzpoli-

tik fihren, dem stehen jedoch zwel wesentlich Hemmnisse

im Wege:

- Die Aufgaben des Schutzkomitees sind durch Gesetz und
Abkommen auf Unfallverhltung und die Vermeidung von Be-
rufskrankheiten reduziert. In diesen Fragen ist das Ko-
mitee entscheidungs- und weisungsbefugt. In allen ande-

ran

p]
-

ragen, insbesondere in solchen der Produktionsorga-
nisation, der Arkeitsorganisation und der Arbeitsmetho-
den hat das Komitee lediglich beratenden Charakter und
"unterbreitet seine Vorschl&ge dem Gremium innerhalb

des Betriebes, das die Macht hat, entsprechende Entschei-
dungen zu f&llen”" (28).

Entsprechend den eingeschridnkten betrieblichen Mitbe-
stimmungsrechten ist die Beschdftictenseite damit aus

dem EZntscheidungsprozef in d=r Regel veollkommen ausge-

schaltetx.



- Finanzielle Angelegenheiten fallen ebenfalls aus der Zu-
stdndigkeit des Schutzkomitees heraus und unterliegen
keinerlei Kontrolle durch die anderen Organe der betrieb-
lichen Mitbestimmung. Entsprechend tendiert die Unterneh-
merseite im Schutzkomitee dazu, Arbeitsschutzprobleme als
finanzielle Probleme zu definieren, wdhrend die Beschdf-
tigtenseite dazu- tendiert, auch finanzielle Entscheidun-
gen als "Arbeitsschutzproblem" auszugeben. Dies fidhrt
nicht nur dazu, daBR selbst bei "klassischen" Arbeits-
schutzaufgaben die Kompetenz des Schutzkomitees begrenzt
wird. Darliber hinaus fiihrt es zur teilweisen L&hmung
der Arbeit des Schutzkomitees, die sich in Tagesordnungs-
streitereien ausdriickt. Die zunehmende Budgetierung der
Arbeitsschutzausgaben von Betrieben und die Verteilung
des Budgets im Schutzkomitee ist eine Konsequenz dieser
Entwicklung gewesen. .

Die Budgetierung ist eine Besonderheit im schwedischen
Arbeitsschutz, die von immer mehr'Betrieben angewandt
wird. Budgetierung bédeutet, daB die Ausgaben fir den
(meist auf Unfallverhiitung und die Verhiitung von Berufs-
krankheiten reduzierten) Arbeitsschutz pro Jahr von den
Firmenleitungen in Absprache mit dem Schutzkomitee fest-
gelegt werden. Dieser Festbetrag steht dem Schutzkomitee
zur freien Verflgung;es kann ihn,abgesehen von den Lohn-
-zanlungen fir Gesundheits- und Sicherheitspersonal, je
nach Priorit&dtensetzung ausgeben. Zunichst erscheint
diese Budgetierung als Moglichkeit, not&endige Arbeits-
schutzmafBnahmen schnell und ochne Reibungsverluste durch-
zusetzen. Die Erfahrung zeigt jedoch, dald die Probleme
der Finanziexrbarkeit von ArbeitsschutzmafBnahmen und die
damit verbundenen Konflikte nicht geldst, sondern nur
auf eine andere Ebene verschoben werden.

Folgende Widerspriche k&nnen sich dabei er

[T¢]
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Je nach der Breite ihres &konomischen Hand

mes versuchen die Unternehmen die Arbeitss

bei steigendem Ertrag auf jdhrliche Festbe

ren oder bel sinkenden Ertrdgen an die Entw
a

zukinftigen Ertragslage zu binden.



Die Verhandlungen um den Modus und die H&he der Finanzie-
rung kénnen die Arbeit von Schutzkomitees tendenziell

blockieren.

- Auch wenn diese Verhandlungen relativ reibungslos verlau-
fen wund die HOhe des Betrages festliegt, entstehen im
Schutzkomitee XKonflikte um die Verwendung der Gelder.
Dabei ergeben sich Konfliktlinien, die nicht dazu bei-
tragen, einen auf Prdvention orientierten Arbeitsschutz
in den Betrieben zu etablieren. Sicherheitsingenieure
und Vertreter der Ortlichen Gewerkschaftsorganisationen
neigen dazu, zundchst die normierten und vorgeschriebenen
ArbeitsschutzmaBnahmen durchzuflihren, widhrend die Vertre-
ter der Schutzdelegierten eher solche MaBnahmen befir- -
worten, die unabhdngig von ihrem rechtlichen Charakter
den Beschdftigten oder einigen Gruppen von ihnen notwen-
dig erscheinen.

In einzelnen lockalen Gewerkschaftsorganisationen entstehen

deshalb heftigé Ronflikte zwischen den Gewerkschaften und

‘dem Schutzdelegierten einzelner Betriebe. Die L&sungsrich--

tung dieser XKonflikte 1%8t sich jeweils nur am Einzelfall

nachvollziehen (29).
Bevor allgemeiner auf die Bewertung des schwedischen Ar-
beitsschutzes eingegangen wird, sollen noch einige Bemer-

kungen zu den einzelnen Arbeitsschutzakteuren £folgen.

Die Schutzdslegierten

In jecdem Betrieb mit menr als finf Beschidftigten muB ein
Schutzdelegierter von der Oritlichen Gewerkschaftsorgani—
sation vorgeschlagen und durch die Mitglieder der Organi-
sation gew&hlt werden (30). Die Anzahl der Schutzobleute
pre Beschdftigten richtet sich nach der Art und Gef&nrlich-
keit der Arbeit. Es ist aber keine bestimmte Relation vor-
Geschrieben, vielmehr gehdrt das Aushandeln der 2Anzahl der
Beschdftigten pro Schutzdelecgiertem genauso zua den Aufgaben

der Tarifvertracsparteien, wie die Festlegung einer maxima-



len Einsatzzeit, in der die Schutzdelegierten bei Vollen Be-
zligen von ihrer eigentlichen Arbeit fiir Aufgaben des Arbeits-~
schutzes freigestellt werden.

Es hat sich jedoch durchgesetzt, daB eine Obergrenze der Ein-
satzzeit nicht festgelegt wird, sondern die Schutzdelegier-
ten selbst Uber das zeitliche AusmaB ihrer Arbeitsschutzta-
tigkeit entscheiden.

Zu diesen T&dtigkeiten gehdrt vor allem auch das Gesprdch

mit anderen Beschdftigten, um deren Mqtivation fir Fragen
des Arbeitsschutzes zu erhdhen. Gerade in diesem letzten
Punkt wird eine wesentliche Verbesserung durch das Gesetz
von 1974 gesehen, denn der Bestellmodus flr Schutzdelegier-
te bestand in GroBRbetrieben schon vor Verabschiedung des
ersten Teils des Arbeitsschutzgesetzes im Jahre 1974. Mit
der Verabschiedung hat sich Untersuchungen zur Fclge jedoch
sowohl die Anzahl, als auch das Ansehen und die Befugnisse
der Schutzdelegierten erhdht. Insbesondere wird darauf ver-
wiesen, daB8 die Thematisierung von Fragen Uber den Zusammen-
hang von Arbeit und Gesundheit in dieser Zeit zugenommen hat.
Es wird angenommen, daf es unter diesen Bedingungen den
Schutzdelegierten leichter £&11lt, Arbeitsschutzforderungen

ihrer Kollegen in das Schutzkomitee einzubringen (31).

Hauptschutzdelegierte

Ist im Betrieb menr als ein Schutzdelegierter eingesetzt,
30 ist ein Haurptschutzdelegierter von den Schutzdelegierten
zu wdhle Auch in diesem Fall ist die Relation zwischen

Schutzdelegierten und Hauptschutzdelegierten ni
legt, sie scnwankt zwischen finf bis zwanzig Schutz

ten pro llauptschutzdelegiertem, kann aber auch wesentlich
dariber liegen.

Die Aufgabe der Hauptschutzdielegierten ist die Xocordina-

tion der Tatigkeit der Schutzdelegierten.

Fir Betriebe mit weniger als finf Mitarbeitern wird von
der recionalen Gewerkschaftsorganisation ein resgionaler
Schutzdelegierter/Hauptschutzdelegierter eingesetzt. Diese



miissen nicht aus einem Betrieb hervorgehen, es kdnnen also
auch Gewerkschaftsfunktiondre sein. Die Beététiqung der re-
gionalen Schutzdelegierten/Hauptschutzdelegierten erfolgt
durch die staatliche Gewerbeaufsicht;

Schutzdelegierte und Hauptschutzdelegierte Vertreteh die Be-
legschaft in Fragen des Arbeitsschutzes. Sie haben sich
durch Mitarbeit bei der Gestaltung von Neu- und Umbauten,
Vorrichtungen und Arbeitsmethoden sowie fidr ausreichende
Schutzvorkehrungen an gefdhrlichen Arbeitspldtzen einzuset-
zen. Zur Erfidllung dieser Aufgaben besteht ein Informaticns-
recht Uber alle entsprechenden Unterlagen, nicht jedoch ei-
ne Informationspflicht seitens der Unternehmer.
Grundsdtzlich besteht fiir Schutzdelegierte und Hauptschutz-
delegierte ein Interpretationsvorteil in strittigen Fragen.
D.h. die Entscheidungen der Schutzdelegierten (auch dber die
Stilleéung der Produktion) werden so lange als giltig ange-
sehen, bis die staatliche Gewerbeaufsicht darliber entschie-
den hat. Hierin und in der bereits erwdhnten Méglichkeit,
die Ausilihrung von Arbeit’ zu verweigern, wenn sie gef&hr-
lich scheint, wird der Hauptunterschied des schwedischen
Arbeitsschutzsystems zu den meisten anderen Arbeitsschutz-
systemen West-Europas gesehen. Immerhin wird die Arbeit im
Janr in ca. 170 bis 200 F&llen verweligert. Der Trend je-
doch ist sinkend, was als Indiz fir die zunehmende Verbesse-

runcg der Arbeitsbedingungen gewertet wird.
Werksdrztsa

Die Betonung einer bescnderen Rolle der Werksdrzte kennt man
in Schweden nicht in dem AusmaB, wie z.B. in der BRD. Ent-
sprechend gehlrte es auch nie zu den wichtigen Forderungen
der schwedischen Gewerkschaften, den Anteil der Betriebs-
drzte wesentlich auszudehnen (32), sondern Hauptfbrderung
war die Erwei‘e?ung der Belegschaitsrechte im Arbeitsschutz

(33). o

ntsorechend ist auch der Einsatz von BetriebsZrzten in der



betrieblichen Arbeitsschutzpraxis geregelt: Zundchst teilt
sich ihr Einsatz je zur HElfte in einen kurativen und in
einen "pré&ventiven" Teil. Da die Kuration an sich Angele-
genheit des kommunalen Gesundheitswesens ist, erhalten Be-
triebe, die einen Arzt beschdftigen, die H&lfte ihrer Lohn-
kosten {iber die Kommune zurlickerstattet.

Die Folgen flir die Arbeitnehmer und Unternehmer sind glei-
chermaBen positiv. Die Beschdftigten ersparen sich lange
Wartezeiten bei den kommunalen Gesundheitsdiensten (34),

die Unternehmen sparen entsprechende Ausfallzeiten ein.

Die m&glichen negativen Folgen, wie z.B. Brechung der &drzt-
lichen Schweigepflicht durch Weitergabe von Daten an die
Personalstelle, werden in Schweden von keiner Seite thema-

tisiert.

Die verbleibende Arbeitszeit der Betriebsdrzte wird in derx

Regel durch vorgeschriebene Untersuchungen ausgefiillt (33).

Ein wesentlicher Teil der Arbeit, der in der Bundesrepublik

von Betriebsé&rzten ausgefihrt wird, wird in Schweden von

speziell ausgebildeten Helfern {lbernommen. Im Vergleich zur

Bundesrepublik leisten jedoch Arzte und Schwestern zusammen

etwa nur die H&Elfte der Zeit flir Belange des Arbeitsschutzes.

Es besteht die Tendenz, diesen relativ kleinen Teil

noch zugunsten der kurativen T&tigkeit zu verkleinern (36).

An dieser Tendenz entziinden sich teilweise Xonflikte zwi-

schen der Ortlichen Gewerkschaftsleitung und den Schutzde-

legierten. Letztere vertreten hdufig auch die Meinung ihrer

Kollegen, wenn sie eine Ausweitung der kurativen T&tigkeit

'des angestellten Arztes fordern. Mit zwei Argumentatio

linien wird dieses hauptsdchlich begriindet.

- Ein grofler Teil der drztlichen T&tigkeit wird wveon Semi-
Professionellen, Schwestern und Helfern {bernommen, an-
dere Aufgaben, z.B. schwierige arbeitsmedizinische Messun-
gen koOnnen, was den Mefvorgang selbst betriffit, auch von
Sicherheitsingenieuren wahrgenommen werden.

- Die regionale Gesundheitsverscrgung sei dermafen Uberla-

stet, daB jede zusé&tzliche kurative Leistung im Betrieb -



eine Entlastung fiir das regionale Gesundheitssystem bhe-
deutet und zugleich fiir den einzelnen Beschd&ftigten ei-

ne Zeitersparnis von in der Regel einem ganzen Tag.

' Die Gewerkschaften befilirchten jedoch die Herausbildung ei-
ner "Zwei-Klassen-Medizin", in der die Versorgung der ar-
beitenden Bevdlkerung optimaler ausfdllt als flir die nicht-
arbeitende. Sie treten fiir eine Ausweitung des regionalen
Gesundheitswésens ein, scheitern jedoch mit dieser Forde-
rung zunehmend an den finanziellen Mdglichkeiten der Xommu-
nen. Tats8chlich findet derzeit ein Abbau der -Ausgaben fir

den ragionalen Gesundheitsdienst statt.

Zur Rolle der Betriebsédrzte 1l&Bt sich zusammenfassend fest-
stellen:

Die klassische Rolle des Betriebsarztes bei Eignungsunter-
suchungen, Personalselektion und Untersuchungen bzw. Mes-
sung pathogener Arbeitsbedingungen unter naturwissenschaft-
lichem Paradigmata ist in Schweden stérk eingeschrdnkt.
Allgemeine Einstellungsuntersuchungen kdnnen nur durchge-
fihrt werden, wenn das Schutzkomitee zustimmt, Messungen
und Untersuchungen werden von para-medizinischen Professio-
nen ausgefihrt. In Schweden erfiillt der Betriebsarzt eine
Rolle als Verlé&ngerung des kurativ orientierten Gesuncdheits-
wesens in den Betrieb hinein. Inwieweit sich daraus tenden-
ziell eine bessere Versorgung der im Betrieb Beschdftigten
gegeniiber anderen Bevdlkerungsteilen ergibt, ist bisher
nicht untersucht wordcen.

1

Sicherheitsingenieure

Weit mehr Bedeutung wird der Rclle der Sicherheitsingenieu-
re pbeigemessen. Sie sind ca. doppelt sc hdufig in den Be-
trieben vertreten wie Brzte (37). Ihr Einsatz und ihre aAn-
zahl richten sich ebenfalls nach den ‘Verhandlungen

z
den betrieblichen Tarifvertragsparteien. Sicherheits]

damit auch Vorsitzende dieses Xomitees. Ihre Rolle ist im



wesentlichen, Arbeitsschutzforderungen auf die Verhiitung
von Unfdllen und Berufskrankheiten zu beschrédnken. Es sind
zwar 73,7 % aller in einer Untersuchung befragten Schutz-
komiteevorsitzenden der Meinung, das im Komitee allg Fragen
des Arbeitsmilieus umfassend behandelt werden k&nnen, aber
nur 25 % der im Schutzkomitee vertretenen Hauptschutzdele-
gierten schlieBen sich dieser Meinung an (38), was darauf
hindeutet, daB8 auch die Organisations- und Funktionsform
des Arbeitsschutzes in Schweden nicht dazu fihren kann, sie
nach den Kriterien gesundheitspolitischer Rationalit&t ab-

zuwickeln.

Reichweite und Orientierung des Arbeitsschutzes in Schweden

Im folgenden soll auf diesen Gedanken n&her eingegangen
werden, wobei die zu Beginn des Artikels aufgefiihrten Be-
zugspunkte noch einmal in Form von Fragen aufgegriffen wer-
den sollen: '

- Kdnnen mit dem System des Arbeitsschutzes in Schweden
auch solche pathogenen Arbeitsbelastungen erfaBt werden,
die sich den Kriterien der MeBbarkeit im naturwissen-
schaftlichen Sinne entziehen und haupts&chlich zu psycho-
mentalen Beanspruchungen fidhren,

- erleichtert das schwedische Arbeitsschutzsystem eine
Orientierung auf Pré&vention im Sinne struktureller und

Verhaltens&ndsrungen?

Zur Beantwortung dieser Fragen sind einige allgemeine Uber-
legungen anzustellen, die

- die Reichweite und Orienti

ierung des Arbeitsschutzes und
- die Rolle der Beschdftigten bzw. ihrer Vertreter betref-
fen.
s sol rung und Reich-

1 im folgenden zunidchst auf die Orienti
e e

eru
eite des schwedischen Arbeitsschutzes gangen werden.

Annlich wie in anderen Lindern mi

t staatlicher Arkeits-
schutzgesetzgebung werden die Ziele des Arbeitfsschutzes
in Schweden sehr weit gesteckt. Selbst die Sicherstellung



des subjektiven Wohlbefindens wird zum Ziel des Arbeits-
‘schutzes erkldrt (39).

Um dieses Ziel zu erreichen, miissen "die Arbeitsbedingun-
gen (...) den psychischen und physischen Eigenschaften

des Menschen angepaft werden" (40).

"Pers&nliche Schutzausriistungen sind nur dort zu gebrauchen,
wOo ein angemessener Schutz flir die Gesundheit und Sicher-
heit nicht mit anderen Mitteln erreicht werden kann" (41).

Dieser weitreichende Anspruch wird freilich schon im Ar-

beitsschutzabkommen relativiert.

Ist z.B. das betriebliche Schutzkomitee in Fragen der Un-

fall- und Berufskrankheitenverhiitung entscheidungsbefugt,

'so hat es in allen Fragen der Produktionsorganisation,

der Arbeitsmethoden, der Arbeitsorganisation etc. nur be-
ratenden Status (42)..Zwar steht es jedem Mitglied des
Schutzkomitees frei, sich an die staatliche Gewerbeaufsicht
zu wenden, aber die Entscheidung Uber entsprechende Fragen
fédllt definitiv aus dem Zustéhdigkeitsbereich der Gewerbe-
aufsicht heraus (43). Hier gilt weiter der § 32 der Satzung
der schwedischen Arbeitgeberverbidnde. Zur Durchsetzung ent-

sprechender Forderungen fehlt der Verhandlungsrahmen.

So stellen wir fest, daB auch in Schweden der Arbeitsschutz-
begriff nicht nur durch Unzuld&nglichkeiten der Arbeits-
schutzpraxis in den Betrieben, sondern bereits a priori re-
duziert wird auf Fragen der MeB8barkeit, Kalkulierbarkeit

und damit der Verwendbarkeit im Rahmen cer sozialpartner-

schaftlichen Xonfliktregulierungsroutinen.

Betrieblicher Arbeitsschutz und sozialpartnerschaftliche

RKonfliktregulierungsroutinen

Wie bereits dargestellt, hat sich in Schweden eine la
Tradition sozialpartnerschaftlicher Konfliktregulieru

herauscebildet, die sich nicht in Bezug auf inre Qualitdt,
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wohl aber in Bezug auif ihr AusmaB von den sozi



schaftlichen Xooperationsstrategien der Gewerkschaften in
anderen L&ndern unterscheidet. Das besondere Ausmaf der in
Schweden praktizierten Sozialpartnerschaft und der Mitbe-
stimmung besteht darin, das8 lange Zeit nicht der Betrieb
der Bezugspunkt gewerkschaftlicher Bemlihungen war, sondern
ihre Anstrengungen in der Reproduktionssphédre, gewisser-
mafBen also auf kompensatorischer Ebene lagen. Zweifellos
hat dies tats&chlich dazu geflihrt, daB z.B. Offentliche
Sozial- und Dienstleistungen in Schweder weiter entwickelt
wafen als in vergleichbaren Lidndern. Dabei blieb die Ent-
wicklung der Arbeit-Kapital-Beziehungen und die Entwick-
lung sanierter Arbeitsbedingungen dahinter zurick.

Es muB gefragt werden, ob die, Jjetzt auch auf betriebhlicher
Ebene angewendeten sozialpartnerschaftlichen Konfliktregu-
lierungsroutinen in der Lage sind, einen Arbeitsschutz
durchzusetz-“, der prédventiv orientiert ist und sich nicht
nur auf die Verhinderung von Unfdllen und Berufskrankheiten
bezieht, d.h. ob es gelingen kann, den bereits durch Geset-
ze, Verordnungen etc. verengten Arbeitsschutzbegriff durch
eine gewerkschaftliche Strategie auf betrieblicher Ebene

Zu erweitern.

Sozialpartnerschaftliche Konfliktregulierungsroutinen be-
schreiben jedoch nicht nur die Form, in der betriehliche
Konflikte geldst werden, sie bestimmen im wesentlichen

auch die Gegensté&nde, die zur LOsung gebracht werden sol-

Damit wird Sozialpartnerschaft nicht nur als Idee reprodu-

D)

t, sondern sie manifestiert sich als objektive Hand-

N

sr
lungsbedingung fir Belegschaften, Gewerkschaften, Unterneh-
men. Diese praktische Wirkung der Sozialpartnerschaft wird
in der schwedischen Literatur nur unzureichend refl
Es lberwiegen Erkldrungsmuster, die das Vorherrsche
Sczialpartnerschaft aus der Dominanz historisch ge
Ideologie ableiten wollen.

Dabei wird jedoch die wechselseitige Bedingtheit Ubersehen,

n

die zwischen der Idee Uber die objektive Realitdt und diese



Realitdt selbst besteht.

Es soll dabei nicht in Frage gestellt werden, daR die (l&nd-
liche) schwedische Tradition des "Zusammenhalts" sich bis

in die induétriellen Beziehungen entwickelt hat und diese
wesentlich davon beeinfluft und strukturiert wurden.
Allerdings hat sich auf dieser Grundlage eine Konfliktform
entwickelt, die nicht durch Tradition und Ideen reproduziért
wird, sondern durch ihre eigenen GesetzmdBigkeiten. Diese
sind zur Grundlage des Handelns der Tarifparteien geworden
und determinieren nicht nur die Art der Konfliktaustragung,

sondern auch die Gegenstdnde und deren Ausprigung, Uber die

verhandelt wird (44). Bezogen auf den betrieblichen Arbeits-
schutz besteht die Tendenz, ArbeitsschutzmaBnahmen dem "be-
trieblichen Gemeinwohl" unterzuordnen und sich damit auf
eine Interessenidentitdt zwischen Arbeit und Xapital in die-

sem Bereich einzulassen.

Dieser Tendenz kommt die naturwissenschaftliche Einengung
des Arbeitsschutzbegriffs entgegen. Denn ArbeitsschutzmafB-
nahmen sind sozialpartnerschaftlich umso leichter verhandel-
bar, desto meB8barer und in ihrer Wirkung kalkulierbarer sie
sind. Nur mit. diesen Bedingungen erfillen sie z.B. eine we-
sentliche Forderung von Sozialpartnerschaft, ndmlich eine
Bezugsmbglichkeit auf "von beiden Seiten als gemeinsam de-
finierte betriebliche Interessen" (453).

Die rechtlsiche Verengung des Arbeitsschutzbegriffs in Schwe-
den und die sozialpartnerschaftlichen Konfliktregulierungs-
routinen innerhalb des Arbeitsschutzsystems laufen Gefahr,
die Praxis des Arbeitsschutzes noch mehr auf Unfallverhiitung
und die Verhlitung von Berufskrankheiten zu reduzieren als

dies beispielsweise in der BRD der Fall ist.

Die Grinde hierfir sind vor allem in dem Fehlen von gesetz-
lich garantierter Mitbestimmung auf betrisblicher Ebens zu
sehen. Dies gibt den schwedischen Beschdftigtan nicht die
ei Fragen der Arbeitsorgani

Méglichkeit, b ation, der Arbeits-
e v

s
zeit, des Arbeitsrhythmus z.EBE. mit einem B



gesetz mitzuentscheiden. Es zeigt sich in diesem Defizit be-
sonders deutlich, daB Fragen des betrieblichen Arbeitsschut-
zes nicht isoliert zu l&sen sind, da sie Bestandteil der ge-

samten Austausch- und Konfliktverhdltnisse der Betriebe sind.

Belegschaftshandeln und Arbeitsschutz in Schweden

Unter den Bedingungen
- sozialpartnerschaftlicher Xonfliktregulierungsroutinen
.als formalisiertem Austragungsmuster des Kapital-Arbeits-
Konfliktes,
- sowie eines verengten und einseitig gewichteten Arbeits-
schutzbegriffs
kommt den Belegschaften der Betriebe und ihrer gewerkschaft-
lichen Organisation eine besondere Bedeutung fir die Praxis
des betrieblichen Arbeitsschutzs zur Verinderung pathogener
Arbeitsbedingungen zu.
Dabei wird davon ausgegangen, daB schon die Durchsetzung ver-
engter und einseitig gewichteter ArbeitsschutzmafBnahmen sich
nicht im Selbstlauf vollzieht,'wéhrend die Realisierung pri-
mér-prdventiv orientierter MaBSnahmen oft massiven Druckes ein-
schlieBlich der Drohung, die soziglpartnerschaftlich festge-
legten'Verhandlungsebenen zu verlassen, bedarf. Die Rolle
der Belegschaften kann dabeil Uberwiegend funktional defi-

niert werden. Beschédftigte kSnnen

satzpunkte flr ArbeitsschutzmaBnahmen aufsplren. Qua
praktischer Erfahrung der pathogenen Arbeitsbedingungen
ist den Beschdftigten eine hohe Xompetenz zuzurechnen,
n Einbindung in betriebliche Arbeitsschutzsysteme
unerldBlich erscheint, um
~ Gesundheitsprobleme auf breiter betrieblicher Ebene zu
thematisieren und um Arbeitsschutzforderungen aufstellen
zu K&nnen. SchliefBlich ist auch die Kontrolle durchgefﬁhr-
in

ter ArbeitsschutzmaBSnahmen eine Aufgabe flr Belegschaften,

ab
die damit flr Xontinuitdt des betrieblichen Arbeitsschutz-

nandelns sorgen k&nnen.



- Nicht zuletzt kommt den Beschéftigten die Funktion Zu,
Konfliktpotential bei der Durchsetzung vor allem pré&dven-

tiv orientierter ArbeitsschutzmaBnahmen bereitzustellen.

In scheinbarem Widerspruch zu den beschrdnkten betrieblichen
Mitbestimmungsm&glichkeiten und einem auf die Beseitigung
von Unfdllen und Berufskrankheiten orientiertén Arbeits-
schutz steht die funktionale Einbindung der Beschdftigten

in das betriebliche Arbeitsschutzsystem.

Der Hauptgrund daflir liegt in der bereits erw&hnten Forde-
rung der Gewerkschaften {iber eine stdrkere Beteiligung der
Beschdftigten am Arbeitsschutz, einen Einstieg in die be=-
triebliche Mitbestimmung zu beginnen.

Es ist auch nicht bekannt, daB die Unternehmensseite dem Ent-~-
scheidendes entgegengesetzt hdtte, so lange die Praxis des
Arbeitsschutzes auf die Gebiete der Verhilitung von Unfdllen
und Berufskrankheiten sich beschrénkt} Trotz dieser Beschrédn-
kungen hat die starke Integration der Beschdftigten in das
betriebliche Arbeitsschutzsystem jedoch einige Implikationen
fir die Praxis des Arbeitsschutzes, die das schwedische Ar-
beitsschutzsystem beispielswelise von dem der Bundesrepublik
unterscheiden. Die vier funktionalen Aspekte des Belegschafts-
handelns im Arbeitsschutz:

- Aufsplren von belastenden oder schiddlichen Arbkeitssituatic-

3
1)
3

’

- Thematisierung und Formulierung von entsprechenden Arbeits-
schutzforderungen,

- Xontrolle und Stabilisierung entsprechender MaBnahmen sowie

- das Bersitstellen wvon Keonfliktpotential

sind in Schweden schon allein durch die Wéhlbarkeit der

Schutzdelegierten und die faktische Uberparitdt der Beschdf-

tigtenseite im Schutzkomitee weitgehend realisiert worden.

Aus jlngster Zeit sind auch mehrere Beispiele bekannt gewor-
] - kN -

3

2

en, 1in cdenen die hohe Einbindung der Besch&fitigten in das

1

0]

etriebliche Arbeitsschutzsystem dazu geflihrt hat, daB auch

a
raventive Arbeitsschutzmafnahmen durchgeflihrt werden konnten.

He]



Am schwedischen Beispiel zeigt sich:

1. Das ein belegschaftsorientierter, nicht an die klassi-

2.

schen Normen gebundener pra@ventiver Arbeitsschutz dann
nicht praktiziert werden kann, wenn Arbeitséchutz nicht

als Teil der gesamten betrieblichen Austausch- und Xon-
fliktprozesse interpretiert und entsprechende prozessua-

le Bedingungen geschaffen werden. So lange z.B. in Schwe-
den alle Fragen von Arbeitsorganisation, Rationalisierungs-
vorhaben etc. aus dem Bereich der Mitbestimmung heraus-
fallen und zur alleinigen Angelegenheit von Unternehmens-
entscheidungen gemacht werden, kdnnen sle nicht eirmal

als Verhandlungsgegenstand im Sinne sozialpartnerschaft-

.licher KRonfliktregulierung geregelt werden.

Diese materiellen Beschrdnkungen und die daraus resul-
tierende Einengung des Arbeitsschutzbegriffs fihren da-
zu, daB auch innerhalb der Belegschaften Arbeitsprobleme,
denen man sich nicht mit eindeutigen MeS8methoden né&hern
kann, nicht als Arbeitsschutzprobléme thematisiert werden.
Wo es trotzdem geschieht, muB der vorgegebene Rahmen so-
zialpartnerschaftlicher Xonfliktregqulierung verlassen wer-

den.

tion der Belegschaft in das Arbeitsschutzsystem
n och trotzdem dazu, daR im Bereich der Unfallver-

hitung und der Verhiitung von Berufskrankheiten Mafnahmen

ergriffen werden, die sich durch zweil Charakteristika
auszeichnen:

- Sie sind, bedingt durch die vorgegebenen Verhandiungs-
routinen, relativ scnnell und reibungslos durchzuset-
zen, sofern ihre Realisierung nicht an finanzielle Gren-
zen stdBRt. Die Budgetierung beschleunigt die Durchset-
zung von Arbeitsschutzmafnahmen.

- Dem stent allerdings die Tatsache entgegen, daBl auch

ativ schwachen Normierung des schwe-

chutzes die Gewerbeaufsicht letztend-

s
lich Uber die Glltigkeit von Mafinahmen entscheiden muf



und dadurch eine Einrichtung von MaBnahmen auch ver-

z8gern kann.

Generell zeigt sich aber auch fiir die Arbeitsschutzpraxis

in der Bundesrepublik, daB die Ausweitung der Belegschafts-
rechte im Arbeitsschutz filir sich genommen noch keine Garan-
tie flr Arbeitsschutzpraxis ist, die durch primidr-prédventi-
ve Orientierung den Interessen der Beschidftigten am ndchsten

kommt.
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digma ihrer Herangehensweise betrifft. Eher "klas-
sisch" medizinische Arbeiten thematisieren toxiko-
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gische Forschungsgegenstdnde. Vgl. dazu: Laufende
Aufsdtze in der Zeitschrift Arbeitsmedizin, Sozial-
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Arbeiten, die sozialmedizinisch, epidemiologisch
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zielen haupts&chlich Ergebnisse auf den Gebieten
der Verteilung bestimmter Xrankheiten, um so Rlck-
schliisse auf 'die Orte und Griinde ihrer Entstehung
herauszufinden; oder die Struktur vermutlich krank-
machender Arbeitsbedingungen wird in Bezug auf be-
stimmte Krankheiten untersucht.

Vgl. dazu: Berger, E. a.a.0.; Deppe, H.-U.;
Priester, K.: Arbeit und Xrankheit, in: Deppe, H.-U.,
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und deren einzelner Elemente in der BRD wird ver-
zichtet. Genauso wenig kann auf einen Vergleich
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Meidner, R., a.a.0.; Korpi, W., a.a.0.; Forsebick,
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Auch Uber alle anderen Bereiche in-
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(19) Unter "personeller Einkommensverteilung"” wird hier
nicht nur der individuelle Lohn verstanden, sondern
auch die umverteilten Zuwendungen in Form von Geld
oder Sachleistungen, sowie eine entsprechende Infra-
struktur (Bildungswesen, Gesundheitswesen etc.).

(20) Die politische Entwicklung in Schweden wird Ublicher-

welse in drei Etappen beschrieben:

- Durchsetzung des allgemeinen Wahlrechts,

- Durchsetzung der sozialen Demokratie durch so-
ziale Sicherstellung aller Biirger des Landes,

- die letzte Etappe: Durchsetzung der Wirtschafts-
demckratie steht jetzt als Aufgabe vor den Ge-
werkschaften und den Arbeiterparteien.

(21) Vgl. Ohlstrdm, B.: Vilda Stejka inom LO-Omradet 1974
och 1975, Stockholm 1977.

(22) Alle Zahlen aus: Statistika Centralbyran: Miljdstatistik
arsbock 1978. Stockholm 1979.
LO/TCO: Fakta om sjukfranvaro, Stockholm 1879,
LO-XongrefBbericht 1976: Arbetsmiljd, Stockholm 19756.

(23) LO: Mitbestimmung in Schweden, Stockholm 13878, 5. 8.
(24) a.a.0., S. 9.

(25) Vgl. Steinberg, M.: a.a.0O..
(26) siehe auch Auer, P., a.a.ol..

(27) safety Delegates and the Working Environment, hrsgg.:
Svenska Institutet, Stockholm 1978. Daneben ver-
welisen die angegebenen Zahlen auf die tats&chliche
Verscorgung mit Schutzobleuten.Geht man von ca.

4, Mill. Arbeitnehmern in Schweden aus, so© erscheint
die Zahl von maximal 120.000 Schutzobleuten ver-
gleichsweise gering. Aufgrund der Tatsache iedoch,
daB die Zahl der Schutzobleute pro Beschdfitigtem
nicht festgelegt ist (lediglich die Mindestzahl

ven 5 Mitarbeitern mufB vorhanden sein), ldB8t sich
kein genauer Prozentsatz flir die Versorgung mit
Schutzobleuten errechnen. Schwedische Expertan
sprechen wvon einem Verscorgungsgrad von ca. 70 %
aller Beschidftigten.

(28) SAFr, LO, PTX: Working Environment Agreement, Hrsg.: Ar-
betsskyddsdmnden, Stockholm 1978.
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regional orientierte L&sungsm&glichkeiten, auf
die hier jedoch nicht eingegangen werden kann.

Vgl. Bdcklung-Svenson, E.; Paulson, S., a.a.0.;
Steinberg, M.; a.a.0.;
StAMM~-Projekt, a.a.o..

Diese auch als "Tonnenideologie" zu bezeichnende Forde-
rung der westdeutschen Gewerkschaften ist die Folge
einer vollkommen unangemessenen Einschdtung der
Rolle der medizinischen Arbeitsschutzprofessionellen.
Vgl. HauB, F.; Kihn, H.; Rosenbrock, R.: Betrieb-
licher Arbeitsschutz als ..., a.a.0..

Vgl.: LO-KongreBbericht, a.a.o0..

Tatsdchlich sind die Wartezeiten in den schwedischen
Ambulatorien vergleichsweise lang. Die Angabe ven
Durchschnittswerten ist jedoch nicht sinnvoll,
da sie regional sehr unterschiedlich ausfallen.
Vgl. Schwartz, F. u.a.: Arztliche Versorgung in
Schweden, K&ln 1976.

OECD: Pattern of Health Care and Education in
Sweden, Paris 1975.
- Steinberg, M.: a.a.o..

Bécklund—Svenson, E.; Paulson, S.: a.a.o..
a.a.0., s. 32.

a.a.0., S. 29.

a.a.o., S. 23.

Arbetsmiljd, a.a.0., Cap. 2, Sec. 1.

ebenda.

a.a.0., Cap. 28, Sec. 7.

SAF, LO, PTK: Working Environment Agreement. Hrscgg.

von Arbetsskvddsmimnden, Stockholm 1978, Sec.22,
Clause 3.

Lundberg, L.: Implementering av Arbetsmiljdstemmelser
- en undersdking av Gencomfdrandets Problem och
Mogligheter. Uppsala Universitetet, Fdretagekono-
miska Institutionen, Uppsala 1978, S. 14.

Vgl.dazu: Xorpi, W. a.a.0.; Erlancer, I.: Den Svenska
Modellen Recept Even f&8r 80-talet?, Stockholm
1979;

Séderfeld, B.: The End of the Swedish Modell and
the Development of Health Politics in Sweden.
Manuskript im Auftrag des IIVG, Orebrc 1580;
Lancdesorganisationen i Sverige (LO) :Mitbestimmung
in Schweden, Stockhelm 1979.
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(45) Vgl. zur Debatte Uber kooperative Xonfliktverarbeitung

vor allem: :
Weltz, F.: Kooperative Konfliktverarbeitung in
Industriebetrieben, in: Gewerkschaftliche Monats-

hefte 5/77 und 8/77.



