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Abstract
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Bakgrund: Vi tog kontakt med personalkontoret i Helsingborgs kommun som tipsade om att Pålsjöhemmet arbetade efter tre-tre-systemet. Därefter tog vi kontakt med enhetschefen och berättade om vårt arbete.  De var intresserade av att deltaga i vår empiriska undersökning.

Syfte: Syftet med vårt arbete är att undersöka om arbetsmiljön blivit bättre med hjälp av tre-tre-systemet.

Metod: Vi har valt att både använda oss av en kvalitativ och en kvantitativ metod. Enkätmetoden har valts p.g.a. att vi kan nå ut till fler respondenter på kortare tid. Tematiserad djupintervju har vi valt för att få en djupare inblick i varför Pålsjöhemmet valt att använda sig av tre-tre-systemet. Intervjun gjordes med enhetschefen.

Resultat: Resultatet från djupintervjun visade att anledningen till att man valt denna modell grundade sig på att man ville komma till bukt med långtidssjukskrivningarna. Arbetstids-förkortningen skulle även medföra att de anställa skulle deltaga mer aktivt i friskvårdsaktiviteter. Resultaten från enkätmetoden visade att övervägande del av de anställda var positiva till modellen samt att de ansåg sig fått bättre hälsa och motivation för sina arbetsuppgifter sedan modellen infördes.

Nyckelord: Arbetstidsförkortning, motivation, produktivitet och friskvård
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1. Inledning

Många arbetsgivare väljer att använda sig av olika arbetstidsmodeller vars syfte är att minska sjukskrivningarna samt att få en bättre arbetsmiljö. Förra året kostade sjukskrivningarna samhället 49,9 miljarder kronor (Föreläsning: Cattis Alexandersson, 13/3 2003). Vi har valt att inrikta oss på denna arbetstidsmodell som benämns som 3-3-systemet bland annat därför att två i gruppen har arbetat inom vården och sett hur sjukskrivningarna successivt ökat de senaste åren samt att denna modell har diskuterats mycket i media. Enligt SKTF-tidningen har en utvärdering gjorts från ett äldreboende i Filipstad, där de har tittat på hur de anställdas sjukskrivningar såg ut innan 3-3-systemet implementerades. Resultatet av denna utvärdering visade att efter man hade arbetat efter modellen i nio månader så hade sjukfrånvaron i personalstyrkan minskat med 83 % (2003-01-13).

Då vi hörde talas om arbetstidsförkortningsmodellen, som kallas tre-tre-systemet blev vi intresserade av att undersöka detta närmre eftersom denna modell anses minska på sjukskrivningarna. Även de anställdas motivation, ork och produktivitet tycks öka med detta arbetssätt. Själva tre-tre-systemet innebär att man arbetar tre dagar och är ledig resterande tre (Sydsvenska Dagbladet 2003-02-18). 

Arbetsgivare har idag en skyldighet att se till att arbetsmiljön är bra för de anställda och ohälsa ska motverkas. Systematiskt arbetsmiljöarbete är idag bindande och detta innebär att den ska vara skriftligt dokumenterad om de anställda är mer än 10 stycken på arbetsplatsen. ”Stor korttidsfrånvaro, vantrivsel och relationsproblem kan vara varningssignaler om risker i arbetet” (Arbetsmiljöverkets föreskrifter om systematiskt arbetsmiljöarbete s. 19).

2. Syfte och frågeställningar

Syftet med vårt arbete är att undersöka om arbetsmiljön på Pålsjöhemmet i Helsingborg blivit bättre med hjälp av tre-tre-systemet. Våra frågeställningar blev:

· Har sjukskrivningarna minskat med hjälp av tre-tre-systemet?

· Känner man större motivation för att utföra sina arbetsuppgifter efter schema omläggningen?

· Lever man ett mer aktivt fritidsliv efter införandet av tre-tre-systemet?

3. Metod

3.1
Bakgrundsbeskrivning till den empiriska forskningen

Vi ringde till personalkontoret i Helsingborg och frågade dem om de visste ifall något vårdhem använde sig av tre-tre-systemet i kommunen. Genom dem fick vi information om att Pålsjöhemmet tillämpade denna modell. Vi tog kontakt med enhetschefen och berättade om vår undersökning. De var intresserade av att deltaga och tid bestämdes för intervju och utdelning av enkäter. Enhetschefen vid Pålsjöhemmet rekommenderade oss att dela ut 20 enkäter eftersom fler anställda inte var tillgängliga den veckan som enkäterna lämnades ut. En ansvarig från varje avdelning fick ansvaret att se till att enkäterna delades ut till de två avdelningarna på Pålsjöhemmet som arbetade efter modellen. Två av avdelningarna på Pålsjöhemmet har endast arbetet efter denna modell i cirka två respektive sex månader.

3.2
Metod och genomförande

Vi har valt att använda oss av både en kvalitativ och kvantitativ metod i vår undersökning. Det positiva med enkäter är att man kan vända sig till fler respondenter på kortare tid. Enkäten består av 16 omfattande frågor som rör 3-3-systemet där både fasta och öppna svarsalternativ finns (bilaga 1). Respondenternas svar kom att prickas av manuellt och sammanställas. Vidare bearbetades enkäterna i dataprogrammet Excel där man genom statistiska analyser kan urskilja om skillnader föreligger. Därefter så sammanställde vi de viktigaste svaren i diagramform.

Vi hade ett bortfall på nio enkäter eftersom de som hade ansvar för dessa, missade att informera de andra kollegerna när de gick av sitt pass. Den tematiserade djupintervjun kom att utföras på enhetschefen (bilaga 2). Denna intervju varade i cirka 30 minuter där vi ansåg att vi fick uttömmande svar på våra frågeställningar. Vi anser att fördelen med tematiserad djupintervju är att man får en djupare insikt och man kan därmed ställa följdfrågor som berör det aktuella ämnet. Svaren från intervjun finns sammanfattad i löpande text i resultatredovisningen. Intervjun utfördes den 6 Maj 2003 på Pålsjöhemmet och enkäterna hämtades den 9 Maj 2003.

4. Bakgrund

4.1 Modellens upphovsman  
 

Mannen bakom modellens uppkomst är socionomen Sune Nygren men det tog 20 år innan hans modell fick någon genomslagskraft eftersom intresset för att testa den var svagt. 1998 bestämde hans fru sig för att se om modellen fungerade i verkligheten då hon och en kollega öppnade en frisörsalong tillsammans. Schemat efter modellen var upplagt på följande sätt: de arbetade växelvis tre dagar och var lediga i tre dagar. Kortfattat innebar det att de arbetade i skift och att salongen alltid var bemannad oavsett veckodag (Sydsvenska Dagbladet 2003-02-18).

Det som bekymrade Sune Nygren och hans fru i början av praktiserandet var det ekonomiska risktagandet som befarades eftersom ingen tidigare hade testat hur modellen fungerade. När de hade testat modellen ett tag kunde de utläsa att den tid de arbetade var de mer fullbokade än vad de hade varit innan ändringen av schemat. På så vis blev rörelsen mer lönsam eftersom tiden som de spenderade på arbetet inte hade några luckor i kalendern (ibid).

Detta arbetssätt kom att spridas till andra verksamheter p.g.a. att kunderna som besökte salongen var intresserade av få upplysningar om det nya arbetssättet. Framförallt inom vårdsektorn har detta arbetssätt tillämpats. Även medier från andra nordiska länder har uppmärksammat och offentliggjort denna metod (ibid).

4.1.1
Modellens uppbyggnad

Syftet med modellen är att man ska bryta det gamla arbetsmönstret som innebär fem dagars arbete och två dagar ledighet (5-2). Schemaändringen medför att alla anställda inte behöver arbeta och vara lediga samtidigt. För att modellen ska fungera praktiskt är man tvungen att öka de anställdas arbetstid från 8 timmar per dag till 8,5 timmar. En annan förändring är att i det traditionella 5-2 systemet arbetar man 225 dagar per år men i 3-3-systemet så arbetar man 180 dagar + 15 extra dagar. Dessa extra dagar ska användas som en extra resurs då en kollega blir sjuk och för kompetens utveckling. Kortfattat innebär det att man inte behöver ringa in vikarier och därmed får organisationen minskade ekonomiska kostnader samt kontinuerlig kompetensutveckling. (Östgöta Correspondenten, 2003-04-05).

Vidare så har OB-tillägget slagits ut på alla dagar i veckan vilket innebär att den ekonomiska kostnaden inte blir högre på helgen för arbetsgivaren. De anställda är endast berättigade till att få utbetalt OB–ersättning under röda dagar som t.ex. midsommar och jul. Vidare har arbets-tidsförkortningen lett till att många anställda fått ökad fritid. Under de lediga dagarna har man tid att återhämta sina krafter och utöva sina fritidssysselsättningar som man annars hade svårt att hinna med (Handelsnytt nr 8/2002).

5. Teori

5.1
Våra behov

Enligt den amerikanska socialpsykologen A. Maslow så sker det en gradvis utveckling av de behov en individ strävar efter att tillfredställa allt eftersom individen mognar. Efterhand som behov på lägre nivå tillfredsställs, uppstår nya marginalbehov. Maslow betraktar behoven i följande ordning. Fysiologiska behov, trygghetsbehov, behov av samhörighet och tillgivenhet, behov av uppskattning, Behov av maximal utveckling och behov av kunskap för dess egenvärde. (Rubenowitz, 1978)

Maslow menar att de fysiologiska behoven är de mest grundläggande och de som handlar om kunskap blir tillfredställda då de andra behoven redan tillgodosetts. Han menar att ett grundläggande behov bör vara tämligen tillfredställt innan nästa behov helt kan framträda i individens utveckling. Ju högre behovet är, desto större psykisk mognad sägs prägla individen. Gynnsamma yttre omständigheter, som möjliggör tillfredställande av ”lägre” behov, skapar på så sätt förutsättningar för en gynnsam personlighetspsykologisk utveckling. (ibid)

Varje lägre behov behöver nödvändigtvis inte vara helt tillfredställt, innan nästa högre behov utvecklas. Förhållandet kan snarare beskrivas som en rad vågor, i vilka den relativa behovsintensiteten gradvis förskjuts. (ibid).

5.1.1
Arbetsorganisation och tillfredsställelse

I arbetet söker man tillfredställelse av många sorters behov. Vilka behov man har beror i stor grad på vem man är och hur ens sociala och materiella situation är. Risken för vantrivsel (se bilaga 3) växer i den mån arbetets teknologiska utformning, dess administrativa ram och dess innehåll är sådant att det försvårar en rationell behovstillfredsställelse. Bland de mest grundläggande behov, som en arbetsplats måste kunna tillgodose, är tryggheten till liv och lem (ibid).

Att alienationsproblematiken har fått genomslagskraft torde bero på att vi i allmänhet har fått våra fysiologiska och våra trygghetsbehov tillfredställda. Därför är det naturligt att fler och fler börjar ställa krav på reellt samarbete och på meningsfulla arbeten som på så vis leder till vidareutveckling (ibid). 

Rubenowitz (1978) menar att när trygghetsbehoven tillgodoses så framhålls de sociala kontaktbehoven, behoven av uppskattning och prestige samt behoven av ett stimulerande arbete som medger en maximal utveckling. I arbetsmiljötermer innebär detta behov av:

· Fysisk rörelsefrihet i arbetet som medger social kontakt och gemenskap med arbetskamrater och kollegor.

· Erkännande och någon form av social status i arbetet.

· Ett visst mått av egenkontroll av arbetsmetoder och arbetskraft. Så att varje anställd har ett arbetsområde som han kan betrakta som sitt eget.

· Variation och kvalifikation i arbetet, så att den anställde upplever att hans anlag och förutsättningar får komma till sin rätt.

· Att utvecklas i arbetet, att bli stimulerad och få möjligheter att lära och gå vidare.

Svenning (1993) betonar vad en bra arbetsmiljö får för positiva konsekvenser samt olika former av ohälsa som dåliga arbetsförhållanden kan leda till.
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Figur 1. Arbetsförhållanden (Svenning, 1993)
5.1.2
Motivation

Få områden inom organisationsteori är dock så individorienterade som motivation. Vad som motiverar den ene motiverar automatiskt inte den andra. Dessutom är upplevd motivation olika viktig i olika typer av organisationer och i olika typer av arbeten. Att motivation inte prioriterades högt i det tidiga industrisamhället, beror på att arbetets organisation inte var beroende av motiverade medarbetare i lika stor utsträckning som i dagens tjänstesamhälle. Idag är den enskildes prestation mycket tydligare och kan oftast särskiljas av kunden. Detta gör att en motiverad medarbetare skiljer sig tydligare från en omotiverad. Tjänstens kvalitet är direkt beroende av de anställdas prestationer, beteende och initiativ och hur den anställde fungerar i den sociala kontakten med kunden. (Jacobsen & Thorsvik, 1998).

Det är dock svårt att veta vad som motiverar den enskilde arbetstagaren, såvida man inte frågar denne, vilket kräver lyhörda ledare Dessutom är det viktigt för ledarna inom tjänstesektorn att kunna motivera sina medarbetare för att nå bra resultat. Individens motivation styrs och påverkas inte bara av individuella behov, utan yttre faktorer såsom familjesituation, grupptillhörighet och hur belöning påverkar individens omgivning. (ibid).

5.2
Hälsans betydelse

God arbetsmiljö är inte ett mål i sig utan ett medel för att skapa förutsättningar för god hälsa. Det kanske inte räcker att åstadkomma en god arbetsmiljö, utan arbetsgivaren måste även se till att det finns förutsättningar för en god hälsa på arbetsplatsen. Att lagstifta kring detta är betydligt svårare än att lagstifta kring arbetsmiljö. Dessutom är hälsa även ett personligt ansvar. Det ansvaret kan aldrig arbetsgivaren överta men denne kan skapa de förutsättningar som behövs för att upprätthålla och främja hälsa. Då produktivitet, effektivitet och lönsamhet är avgörande för arbetsgivare, behöver produktiva människor ges förutsättningar för att bibehålla god hälsa eller att förbättra denna (Menckel & Österblom, 2000).

Med den utveckling vi har idag med en ökad andel långtidssjuka i olika former av stressrelaterade besvär, är det viktigt att definiera vad som menas med hälsa och hur definitionen har utvecklats. Ett av de vanligaste synsätten är det traditionellt medicinska perspektivet, där hälsa ses som frånvaro av sjukdom. Ett annat synsätt som börjar bli allt vanligare är dock det mer holistiska, där individens handlingsförmåga eller aktivitet är utgångspunkten. (ibid)

En företrädare för detta synsätt är Nordenfelt, vilken referats i SOU 2000:78. Där definierar han hälsotillstånd som en balans mellan individens mål och dennes inre resurser samt förmågan att förverkliga dessa mål. Nordenfelt menar att hälsa är relaterat till i vilken utsträckning individen har förmåga att förverkliga sina vitala mål givet de sociala, kulturella och ekonomiska ramarna som individen lever inom. Med vitala mål menas här de grundläggande mål som är viktiga för individen och som värdesätts av denne. ”Hälsans kärna finns i människors handlingsförmåga och inte i fysiologiska kroppsförändringar” (Nordenfelt 1996 i SOU 2000: 78, s.547). 

6. Resultatredovisning

6.1
Tematiserade djupintervjun

6.1.1 Anledningen till att Pålsjöhemmet började med 3-3-systemet

Enhetschefen på Pålsjöhemmet berättade att anledningen till att de började tillämpa denna metod var p.g.a. att man ville komma åt långtidssjukskrivningarna. Enhetschefen uttalar sig på följande sätt: ” Huvudsyftet är att denna modell gynnar båda parter. De anställda mår bättre och kommunen sparar mer pengar”. Eftersom man har fått förkortad arbetstid har Pålsjöhemmet gett de anställda en möjlighet att utöva någon form av friskvård vars syfte är att de anställda ska få bättre hälsa. Helsingborgs kommun bidrar med tränings- eller friskvårdskort till den anställda i kommunen.

Kommunen håller på att utveckla ett nytt friskvårdskort där det kommer att finnas ännu fler rabatter på olika friskvårdsaktiviteter för de anställda.  För att de ska kunna se om det blivit någon förbättring på de anställdas hälsa så har man infört hälsokontroller varje år. Anledningen till att man gör hälsokontroller beror således på att man skall kunna utläsa om de anställda hälsa förbättrats i form av regelbunden träning. Meningen med arbetstidsförkortningen är bland annat att de anställda ska ha mer tid för friskvård. Träning behöver nödvändigtvis inte innebära att man går på gym utan det räcker med promenader.  De anställda som är överviktiga och har psykiska och fysiska besvär av detta, kommer att i framtiden erbjudas någon form av program. Vidare finns det på Pålsjöhemmet möjlighet att få massage om de anställda önskar. 

6.1.1
Reaktioner på schemaändringen

Enhetschefen berättade för de anställda, innan det slutgiltiga beslutet togs, om förslag på schemaändringen och gav dem ett underlag för hur arbetssättet skulle komma att se ut. Han ville informera sig om vad personalen ansåg om modellen innan han tog det sista och slutgiltiga beslutet. Reaktionen från de anställda var övervägande positiv men visst fanns det några som var negativa till detta arbetssätt från första början. Det var när de själva fick skissa/jobba på schemat som de insåg modellens funktion och möjligheter. Därefter blev de som var negativa betydligt mer positiva.

6.2
Sjukskrivningar och vikariekostnader 

Vikariekostnaderna har minskat med hela 83 procent sedan de började med modellen. Pålsjöhemmet har, som vi tidigare nämnt, endast arbetat efter denna modell i sex månader på en avdelning och två månader på den andra. Därför ansåg enhetschefen att det var lite tidigt att uttala sig om detta därför att det krävs tre till fem år för att utläsa om sjukskrivningarna och kostnaderna för dessa har minskat. ”Men vi ser dock en tendens till att sjukskrivningarna gått ner något” 

6.3
Fackets invändningar till schemaändringen

Facket gjorde inget motstånd till att Pålsjöhemmet valde att arbeta efter denna metod. Enhetschefen berättade att facket strävar efter heltidstjänster och därför inte protesterade till schemaändringen, då tjänstgöringsgraden för deltidsanställda ökade med 6.42 procent i och med modellens införande.

6.4
Motivation,  produktivitet och ork

Enligt enhetschefen kan man utläsa att de anställda har mer kraft och ork än tidigare. En anställd hade uttryckt sig på följande sätt till honom ”vad gjorde vi innan schemaändringen?”
Enhetschefen menar också att ”de anställda är själva mer positiva än tidigare och de tycker att det är roligt att gå till sitt arbete. Det känner sig också mer utvilade nu än tidigare”. Rent generellt har det blivit en kvalitetshöjning på de anställdas produktivitet vilket är väldigt positivt.

6.4.1
Negativt med tre-tre-systemet

Enligt enhetschefen finns det inte mycket negativt med denna modell. Det som han ansåg var negativt var möjligen att när de anställda väl var inne och tjänstgjorde så tenderade detta att bli väldigt intensivt och koncentrerat. Vidare kan helgerna påverka vissa anställdas familjeförhållande då de kanske också har en respektive som arbetar motsatta tider. Detta resulterar i att de inte ses så ofta. En annan aspekt av negativ karaktär kan vara att det bildas grupper i personalstyrkan eftersom schemat gör att de anställda olika skift. För att förhindra uppkomsten av konflikter mellan arbetsgrupperna är det viktigt med de kontinuerliga mötena och träffarna, där alla anställda har möjlighet att träffa varandra. Kommunikationen är mycket viktig anser enhetschefen.

6.5
Utvärdering

Enhetschefen har gjort en utvärdering i form av en enkätundersökning som handlar om vad de anställda tycker om schemaändringen. Resultatet av denna undersökning var att de anställda var övervägande positiva till 3-3-systemet. Det är dock för tidigt för att undersöka de ekonomiska variablerna och besparingarna anser enhetschefen. Han ansåg att det är bättre att vänta med detta tills året har gått. De har dock sett tendenser till minskade vikariekostnader redan nu.

6.5.1
Framtiden

Enhetschefen berättade att från början var det tänkt som ett projekt som skulle vara cirka ett år. ”Men som det känns idag så  kommer vi att permanenta det tills det kommer något bättre förslag till schema”

7. Enkätmetoden

Det var totalt 11 stycken av 20 som valde att svara på enkäterna, varav en av dessa var man och tio var kvinnor. Inledningsvis använde vi oss av tre grundläggande frågor som rörde respondenternas ålder, kön och utbildning. Vad beträffar åldern så låg den största åldersgruppen mellan 36 till 45 år och alla som svarade var utbildade undersköterskor. På fråga fyra ansåg alla elva att de tyckte att 3-3-systemet var en bra arbetstidsmodell. Motiveringar till att de tyckte att det var bra var bland annat att ”Jag kan gå på gym mitt i veckan och jag längtar till jobbet”, ”Man är mer utvilad och man orkar mer”, Det känns ej som man jobbar heltid, man är piggare”, ”Man får mer tid för återhämtning mellan arbetspassen. Bättre på avdelningen med personal som känner väl till hur avdelningen fungerar. Detta märks vid ersättning vid sjuk eller ledig personal”, ”Mycket bra schema, det bästa jag har haft och jag vill ej byta”.

På fråga fem frågade vi om arbetsmiljön blivit bättre på grund av denna modell. De svar som vi fick var att fem svarade ja och lika många svarade nej. En respondent svarade att hon/han inte hade någon åsikt. Vad beträffar fråga sju som handlar om i fall hälsan hos de anställda har förändrats efter modellens införande, så angavs varierande svar. Fem stycken ansåg att deras hälsa förbättrats och lika många angav att de inte hade märkt någon förändring. På denna fråga hade vi ett bortfall på en person. De som svarade ja har angett dessa argument som svar ”Bättre ork och det onda i nacken har nästan försvunnit”, ”Mindre trött”, ”Man känner sig piggare och inte lika stressad. Man orkar mer”. 

Fråga nio handlade om sjukskrivning där två stycken svarade ja på att de var oftare sjukskrivna innan schemaändringen och åtta stycken svarade nej vilket innebar att det inte var någon skillnad vare sig innan eller efter. Bortfall på en person. Fråga tio och elva visade samma resultat som frågorna innan, det vill säga att det inte har blivit någon förändring beträffande sjukskrivningen förr och nu. 
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Figur 2. Motivation för arbetsuppgifterna
Detta diagram relaterar till fråga 12 och det visar att de flesta har fått mer motivation för deras arbetsuppgifter. Bortfall hade vi på en person. Vi bad även de anställda få svara på vilket sätt de känner att deras motivation ökat. Övervägande svarade att de är piggare och orkar mer efter det att de har varit lediga. 
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Figur 3. Fysiskt aktiv
Fråga 13 handlar om att vara fysiskt aktiv. Här ser vi att 10 av elva var fysiskt aktiva medan en anställd inte var det. 
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Figur 4. Träningsvanor innan modellens införande

[image: image5.emf]Hur ofta tränar du nu?

0

1

2

3

4

5

6

7

8

aldrig 1 ggr i veckan 2-3 ggr i veckan 4-5 ggr i veckan mer än 6 ggr i veckan

Serie1


Figur 5. Träningsvanor efter modellens införande
Som ni kan utläsa i diagrammen så ser ni att de anställda på Pålsjöhemmet har efter införandet av 3-3-systemet blivit mer aktiva efter det att systemet införts.

8. Analys av våra resultat

Inledningsvis vill vi poängtera att vår undersökningspopulation är tämligen liten och därför kan vill inte dra för stora slutsatser av vår empiriska undersökning. Vidare har vi inga vetenskapliga rapporter att stödja vårt resonemang kring, då 3x3 modellen är en tämligen ny arbetsmodell och inga större vetenskapliga rapporter är genomförda enligt vår kännedom. Det enda som har funnits att tillgå, beträffande modellen har varit tidningsartiklar, vilka har legat till grund för undersökning.

Utifrån våra enkätsvar kunde vi utläsa att de anställda blivit mer aktiva på sin fritid, sedan modellens införande. Detta kan kanske bland annat bero på att fler behov kan tillfredsställas nu, då de har mer kraft och ork. Nu har de mer balans mellan arbete och fritid, vilket gör att mer tid kan ägnas åt, det som Maslow kallar för högre behov som exempelvis träning.

Våra respondenter mådde övervägande bättre sedan schemaändring, vilket kan relateras till Rubenowitz´ (1978) resonemang kring arbetstillfredsställelse, exempel kan här vara att de upplevde större egenkontroll än tidigare och likaså att de kände mer stimulans i sitt arbete. Då de anställda var delaktiga i beslutet om att pröva 3x3- systemet, fick de möjlighet att påverkar vilket kan vara en bidragande orsak till att produktiviteten höjts markant i arbetslagen.

Av våra resultat har vi kunnat utläsa att många anställda blivit mer motiverade i sitt arbete och att de blivit piggare på grund av att de har mer tid för återhämtning. Att de blivit mer motiverade kan bero på att enhetschefen varit lyhörd för de anställdas behov av att förändring behövdes eftersom sjukskrivningarna ökade, vilket kan relateras till Jacobsen & Thorsvik (1998) diskussion kring vikten av lyhörda ledare. Att Helsingborgs kommun subventionerar träningskort för anställda kan ses som en form av belöning för de anställda för att bibehålla och förbättra hälsa samtidigt som även kommunen på sikt kan göra en vinst i form av minskade sjukskrivningar. I och med minskad arbetstid och möjlighet till en aktiv fritid, så resulterar detta i att individen mer sätter sina egna behov i centrum. Då de arbetade efter 5-2 konceptet fanns mindre tid för återhämtning/fritid, vilket kan utläsas i vår resultatdel.

Vidare påtalar Menckel & Österblom (2000) hur viktigt och betydelsefullt det är att ha en god arbetsmiljö samt arbetsgivarens ansvar för denna för att kunna förbättra hälsan. Enhetschefen vid Pålsjöhemmet har visat att han genom förändring genom det nya schemat försökt minska på sjukskrivningarna med hjälp av 3-3-systemet.  Då man inte använt sig av modellen en längre tid är det för tidigt för att uttala sig om detta. Enligt honom så föreligger det dock en tendens till att man redan nu kan utläsa att sjukskrivningarna minskat.

9. Diskussion

Syftet med vår undersökning var att undersöka huruvida arbetsmiljön på Pålsjöhemmet förbättrats med hjälp av 3x3 modellen. Den kritik som i efterhand kan riktas mot undersökningen är att vi fick in relativt få svar, beroende på att kommunikationen inte fungerade så bra mellan arbetsgrupperna. Resultatet av undersökningen visar dock på tendenser som även tidigare undersökningar inom området visar, nämligen lägre vikariekostnader, lägre sjukfrånvaro och en mer fysiskt aktiv fritid. Att dra några djupare slutsatser är inte möjligt men undersökningen verifierar våra tidigare tankar om att denna modell är gynnande för både arbetstagare och arbetsgivare. Man kan dock fundera på varför det tagit och tar sådan tid att sprida systemet. Dels kan det förklaras med att 5-2 systemet är så rotat och tas för givet, samt att 3x3 modellen är en genomgripande förändring av arbetsorganisationen.

Det som talar för systemets spridning kan också vara det ökade trycket på tillgänglighet i samhället. Vi vill inte längre handla måndag till fredag mellan 10-18, utan lika gärna på lördag och söndag. Systemet visar sig fungera bra i vårdsektorn, vilken kräver bemanning hela veckan, vilket även talar för att det skulle passa lika bra inom handeln. Än är samhällets övriga sektorer som t.ex. barnomsorg inte anpassade efter denna arbetsorganisation men det kan bli verklighet om veckodagarna utjämnas.

Anmärkningsvärt i undersökningen, är att de anställda inte upplevde en förbättrad arbetsmiljö. Detta kan bero på flera orsaker. För det första kanske arbetsmiljön var god redan tidigare. För det andra kanske de anställda känner att den största förändringen ligger utanför arbetstid och arbetsplats, då man upplever mer fri tid. För det tredje kanske många har svårt att definiera arbetsmiljö och vad god arbetsmiljö innebär. Detta kanske är frågeställningar som lämpar sig bättre för en kvalitativ metod. De positiva åsikterna som vår undersökning visade på kan dock bero på andra faktorer än själva modellens utformning. De anställda kanske upplever arbetssättet väldigt positivt på grund av att deras arbetsförhållanden blivit uppmärksammade och att det kanske då är den positiva uppmärksamheten och inte själva modellen som har lett till en hög arbetstillfredsställelse. Då modellen har används ett tag kanske motivationen förändras och ersätts av mer rutiner och vardaglighet. Sammanfattningsvis kan ändå sägas att modellen förefaller som en lyckad metod för arbetsorganisation och att vårdsektorn lämpar sig bra för just denna modell. Inte minst tack vare den återhämtning som möjliggörs på tre dagar och som kanske är nödvändig för att man i längden ska klara ett så pass fysiskt krävande arbete. 
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Bilagor

1. Enkät

2. Tematiserad djupintervju

Bilaga 1

Hej!

Vi är tre studerande från Lunds universitet som läser Arbetsmiljölära och nu skriver vi ett arbete som handlar om 3-3-systemet. Vi är intresserade av att höra vad Ni tycker om att arbeta efter detta koncept. Här följer några frågor som vi hoppas att Ni vill besvara. Vi utlovar naturligtvis anonymitet. 

Tack på förhand.

1. Jag är 
Man (

Kvinna ( 

2. Ålder 
-25   (

26-35 ( 

          36-45  ( 

46-50 (
                    51-55 (

56-60 (
61-(
3.
Du arbetar som? 

4. Vad tycker Du om 3-3-systemet?
Bra (
Dåligt (
Ingen åsikt (
Motivera gärna Ditt Svar ____________________________________________________

5 .Känner Du att arbetsmiljön/klimatet blivit bättre med denna modell?

Ja (
Nej (
Ingen åsikt ( (om Du svarade nej eller ingen åsikt hoppa till fråga 7).

6. På vilket sätt?

7. Upplever Du att din hälsa har förändrats sedan modellen infördes?

Ja (
Nej (
8. På vilket sätt?

9. Var Du oftare sjukskriven innan schemaändringen?

Ja (
Nej (
10. Hur ofta var Du sjukskriven?

En gång i månaden (

En gång i halvåret (
En gång per kvartal (

Mindre än en gång per år (


11.
Hur ofta är Du sjukskriven nu?

En gång i månaden (

En gång i halvåret (
En gång per kvartal (

Mindre än en gång per år (


12.
Känner Du att Du har fått mer motivation för dina arbetsuppgifter nu?


Ja (
Nej (
Ibland(
11. På  vilket sätt? ______________________________________________________________

13.
Är Du fysiskt aktiv?

Ja (

Nej ( (Om Nej hoppa till fråga 16)

14.
Hur ofta tränade Du innan arbetstidsförkortningen?

Aldrig( 



En gång i veckan (


Två till tre gånger i veckan ( 

Fyra till fem gånger i veckan (
Mer än sex gånger i veckan (
15.
Hur ofta tränar Du nu? 
 



Aldrig(



En gång i veckan (


Två till tre gånger i veckan (

 Fyra till fem gånger i veckan (
Mer än sex gånger i veckan (
16.
Vad tycker Du är bra respektive dåligt med 3-.3-systemet?

Tack för Din medverkan!

Bilaga 2

Tematiserad djupintervju

· Vad var anledningen till att ni började med 3-3-systemet?

· Hur reagerade de anställda när ni berättade att en schemaändring skulle ske?

· Gjorde facket motstånd till att ert ändrade arbetssätt?

· Har ni genom ändring av schemat fått minskade vikariekostnader? 

· Har sjukskrivningarna minskat eller ökat med denna modell?

· Ser ni någon förbättring när det gäller de anställas motivation, produktivitet och ork efter ändringen av schemat? 

· Finns där något negativt med tre-tre-systemet? I så fall vad, motivera.

· Har någon utvärdering gjorts?

· Hur länge till ska ni arbeta på detta sätt?
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