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ABSTRACT
Den här studien handlar om varför den nya tre – tremodellen införts i verksamheter inom äldreomsorgen. Tre – tremodellen innebär kortfattat att en arbetstagare arbetar tre dagar för att vara ledig tre. Det sägs att denna arbetstidsmodell ska medföra att ohälsan och då främst utbrändhet ska minska i arbetslivet. Detta är den huvudsakliga anledningen till att tre – tremodellen används inom verksamheter i äldreomsorgen. Detta hävdas från både arbetsgivare och den personal som arbetar som undersköterskor och vårdbiträden. 

Studien bygger på kvalitativa intervjuer med sex personer vilka arbetar på ett sjukhem. En av dessa är områdeschef och arbetar inte enligt tre – tremodellen vilka de övriga gör. Den sociologiska tolkningen av det empiriska materialet har utgångspunkt i teorier av sociologisk och socialpsykologisk art. 

Studien visar att vid införandet av tre – tremodellen i en verksamhet så är det många aspekter man måste ta hänsyn till för att modellen ska fungera optimalt. De relationer individen har på arbetet och på sin fria tid är avgörande för om utbrändhet uppstår eller ej. Med tre – tremodellen har dessa relationer påverkats på skilda sätt. Det verkar som om de intervjuade inte är i farozonen för att bli utbrända. Studien visar även att individerna har olika förhoppningar och förhållningssätt angående tre – tresystemet. Detta beror på vilka faktorer och omständigheter som existerar runt omkring individen. 

Nyckelord: Tre – tresystemet, rationalitet, socialitet, utbrändhet, irrationella konsekvenser.  
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1. Förhandlingsprotokoll, lokalt avtal om olika arbetstidsmodeller. 

2. Intervjuguide områdeschef. 

3. Intervjuguide personal. 


1. Inledning 

I dagens arbetsliv förekommer det hot mot individen vilket även på sikt påverkar samhället i stort. Det debatteras ständigt om den ökade ohälsan i arbetslivet och speciellt utbrändhet. Detta är ett stort problem inom den offentliga sektorn. Det talas om att utbrändhet drabbar de individer vilka arbetar inom äldreomsorgen. De som råkar ut för denna ohälsa är undersköterskor och vårdbiträden. För individen är det ett stort problem att bli sjuk. Först och främst förlorar denne en del av sin inkomst. Vidare blir denne borta från arbetsplatsen under längre tidsperioder vilket leder förlorade kontakter med arbetskamrater. Individen kanske känner sig hjälplös och overksam och upplever detta som något negativt för den egna personen. För samhället leder utbrändhet till högre samhällskostnader. Samhället blir den instans som får betala för de som är borta från arbetet under längre perioder. Det talas om att personalen inom äldreomsorgen utsätts för en påfrestande arbetsmiljö i och med att de har psykiskt och fysiskt tunga arbeten. Den tunga arbetsmiljön samt att hur deras arbetstider är förlagda kan påverka hälsan och leda till utbrändhet. Personalen inom äldreomsorgen är vana vid oregelbundet arbete men deras schemalagda arbetstider är inte optimala ur hälsosynpunkt. Ett exempel kan utgöras av att en arbetstagare kan börja arbetsveckan med att arbeta ett kvällspass från cirka 17.00 till 21.00 för att dagen därpå börja arbeta från 07.00 till 16.00. Resten av arbetsveckan utgörs av en tre till fyra dagpass som sträcker sig från 07.00 till cirka 14.00 eller 16.00. Poängen med detta exempel är att belysa att arbetstagarna arbetar alldeles för oregelbundet vilket leder till ohälsa. Det finns idag inte tillräckliga resurser till att ta hand om denna typ av ohälsa. Inom äldreomsorgen finns det inte resurser till att anställa fler människor för att avlasta den personal som redan arbetar där utan man får se sig om efter andra billigare lösningar. Man har funnit att lösningen på problemet med utbrändhet kan ligga i hur arbetet är organiserat. Därmed har man valt att lägga om arbetstiden och har därför infört en ny arbetstidsmodell. Denna arbetstidsmodell kallas för tre – tremodellen. Den har funnits i några år men det är först nu som det verkar ha slagit igenom i samhället. Dock är det få aktörer inom det privata näringslivet som använder tre – tremodellen. Användandet av denna modell sker främst inom den offentliga sektorn. Idag är det cirka 33 kommuner och några landsting som har infört tre – tremodellen inom ett eller flera verksamhetsområden (SKTF – tidningen). Jag är intresserad av att granska användandet av tre – tremodellen inom äldreomsorgen. Tre – tremodellen är nytt arbetstidsystem och kallas även därför för tre – tresystemet. Jag kommer fortsättningsvis att hålla mig till begreppet tre – tresystem. 

De flesta människor ute i arbetslivet arbetar från måndag till fredag och dagtid dvs från cirka 07.00 till 16.00. Dessa individer är sedan lediga på lördagar och söndagar. Tre – tresystemet är upplagt på så vis att arbete ska ske veckans alla dagar. Arbetet organiseras så att arbetstagare ska under en arbetsvecka arbeta tre dagar för att sedan vara ledig tre. Därefter följer arbete igen i tre dagar och sedan ledighet i tre dagar vilket rullar på i veckointervaller. För individer som arbetar inom äldreomsorgen är det ingen nyhet att arbeta även på helger. Denna personal är också vana vid att arbeta på kvällar och andra storhelger tex. jul och påsk. I det gamla oregelbundna arbetstidssystemet så hinner individen inte att återhämta sig från arbetet då den är ledig. Ofta är det så att en individ är ledig en eller två dagar från arbetet men ändå inte får någon möjlighet till att återhämta sig vilket leder till utbrändhet. Med tre – tresystemet så får individen denna chans till återhämtning och vila. Under de tre dagar som individen är ledig från arbete ska denne hinna med att ta igen sig. För individer som arbetar inom äldreomsorgen ska det vara optimalt att arbeta enligt denna nya arbetstidsmodell. 

För de verksamheter som finns inom äldreomsorgen är utbrändheten ett stort problem. Förekomsten av utbrändhet och annan ohälsa leder till att personal är sjukskrivna vilket får sina konsekvenser. I verksamheter räknar man med två typer av sjukfrånvaro: kort respektive lång sjukfrånvaro. Vid den korta sjukfrånvaron så får verksamheten högre lönekostnader eftersom att sjuklön måste betalas ut vid sjukdomsfall under fjorton dagar. Samtidigt måste de kanske även tillsätta vikarier beroende på hur lång tid sjukfrånvaron är. I sådan fall kan verksamheten få höga kostnader. Efter de fjorton dagarna tar Försäkringskassan vid och betalar eventuella återstående ”inkomst” eller sjuklön. Vid längre sjukfrånvaro så måste en vikarie tillsättas på tjänsten och det uppkommer kostnader för upplärning av vikarien samt lönekostnader. Tanken med tre – tresystemet är att den ska medföra att utbrändhet och annan ohälsa i arbetslivet minskas. Detta sätt att organisera arbete leder till att personalen är friskare och att personalomsättningen minskar. Inom äldreomsorgens verksamheter är arbetskraften den största produktiva resursen. Det blir ett slöseri med resurser, dvs arbetskraften om sjukfrånvaron är hög.  Detta får även på sikt att kostnaderna när det gäller löner kan minska. För samhället är det optimalt om dessa sjukskrivningar kan hållas nere eftersom att deras kostnader minskar. Att verksamheter har höga kostnader då det gäller sjukskrivningar kan få konsekvenser för individerna som arbetar inom dessa. De kan drabbas av nedskärningar av olika slag i verksamheten. Den största konsekvensen för individens del är att man kanske inte har råd att sätta in vikarier vid en del arbetspass då det verkligen hade behövts. Det blir helt enkelt färre personal eftersom att man håller igen på resurserna för att försöka spara in. 

Arbetet spelar en stor roll för individers välbefinnande. Hur arbetet är organiserat är en stor del i hur personal på arbetsplatser mår. Att införa en ny arbetstidsmodell i verksamheter inom äldreomsorgen kan vara en god idé för att komma till rätta med problemen kring utbrändhet. Frågan är om tre – tresystemet på något sätt kan missbrukas så att det leder till motsatt konsekvens. Det är viktigt att veta om detta arbetstidssystem istället kan leda till att ohälsan ökar. Då har målet med tre – tresystemet fallerat. Mitt främsta intresse är att undersöka om, och i så fall hur, personal som arbetar inom äldreomsorgen finner att målet med tre – tresystemet infriats eller ej. 

1.1 Syfte och problemformulering

Denna studie vill förklara och förstå samt ställa sig kritisk till det som sker när tre – tresystemet nu har införts inom vården. När man gör ändringar gällande arbetstiden så är det viktigt att se vilka konsekvenser som uppkommer. Mitt syfte med uppsatsen är främst att undersöka vilka samhälleliga förhållanden som är iblandade då det gäller att införa tre – tresystemet. I och med att tre – tresystemet håller på att vinna mark i verksamheter inom äldreomsorgen så är det intressant att veta varför detta sker. Att tre – tresystemet uppkommer i dagens samhälle är ingen slump. Det existerar förhållanden i den samhälleliga strukturen vilka är bidragande orsaker till att detta arbetstidssystem uppkommer just nu. Utifrån detta perspektiv ska individen lyftas fram och det ska även synliggöras hur de upplever införandet av tre - tresystemet. För individen spelar tre – tresystemet en stor roll eftersom att arbetet är en central del i individers liv. Inom äldreomsorgen anses det vara nödvändigt att göra förändringar för att ohälsan ska minska. Det jag genom uppsatsen vill undersöka är: hur individen  förhåller sig till  den strävan som finns inom äldreomsorgen att med tre – tresystemet rationalisera verksamheten för att därmed minska utbrändhet.   

1.2 Disposition
Uppsatsen är upplagd så att först följer en bakgrund till den aktuella situationen inom äldreomsorgen och vad som karaktäriserar den nu. Därefter följer en beskrivning av särskilda boenden för att man ska förstå vad ett sjukhem är och efter detta presenteras sjukhemmet Gläntan där jag gjort min undersökning. Bakgrunden utgörs också av en redogörelse för vad tre – tresystemet är samt kortfattat hur den tillämpas på Gläntan. I kapitel tre redovisas hur jag gått till väga med uppsatsen det vill säga vilken metod jag valt. I det fjärde kapitlet kommer de teorier vilka utgör startpunkten för min sociologiska tolkning och analys i kapitel sex. I kapitel fem sker en presentation av det empiriska materialet. Sist kommer en avslutande reflektion. 

2. Bakgrund 

2.1 Utvecklingen inom äldreomsorgen efter ÄDEL - reformen

Organisationen av den svenska äldreomsorgen har genomgått stora förändringar under 1990 – talet. 1990 – talet har kännetecknats av stora utvecklingar inom kommunerna vilket har berört äldreomsorgen. Genom lagändringar har ansvaret för en rad verksamheter överförts från landstinget till kommunerna. Äldresjukvården överfördes genom ÄDEL – reformen 1992, omsorgen om utvecklingsstörda och funktionshindrade genom LSS – reformen
 1993 – 95 och vård och omsorg om psykiskt störda och långtidssjuka övertogs 1995. Behovet av insatser ökar då de äldres andel av befolkningen ökar och då många äldre lever ensamma. Allt detta sker medan det samhällsekonomiska läget kräver nedskärningar, prioriteringar och effektivisering av verksamheten (Edebalk & Lindgren, 1996).

De produktiva resurserna inom äldreomsorgen består främst av arbetskraft dvs alla former av personal. Andra resurser är realkapital och innefattar sådant som människan själv tillverkat. Exempel på sådant inom äldreomsorgen är byggnader, inredning för särskilt boende, handikapphjälpmedel och larmanordningar. Resurserna är knappa i förhållande till de behov och önskemål som finns och eftersom att resurserna inte kan tillgodoses så måste det hushållas med dem. Eftersom att resurserna är knappa så bör de användas effektivt. En viss verksamhet måste drivas så att kostnaderna inte är onödigt höga. Begreppet kostnad är centralt inom ekonomin. Med kostnad menas den ersättning som utgår till de produktiva resurserna dvs när det gäller äldreomsorgen framför allt löner till personalen. Att en verksamhet är effektiv innebär först och främst att kostnaden är så låg som möjligt, givet önskad kvantitet och kvalitet. Detta kan uttryckas enkelt genom att slöseri ska undvikas. Att resursanvändningen är effektiv innebär även att de tilldelade resurserna ska ge största möjliga behovstillfredsställelse för vårdtagarna. Äldreomsorgen får då sin bästa möjliga inriktning (Edebalk, 2002). 

När det gäller ÄDEL – reformen så fick detta konsekvenser för hur resurserna skulle användas inom äldreomsorgen. 1990 föreslog den dåvarande Socialdemokratiska regeringen att äldre – och handikappsomsorgen skulle reformeras. Enligt deras proposition så är det nödvändigt att öka utbytet av insatta resurser för att det stigande behovet av vår och omsorg ska kunna tillgodoses i en samhällsekonomi i balans. Sektorsgränser som kan inverka negativt på resursanvändningen måste bort. I december 1990 beslutade Sveriges riksdag att reformera omsorgen om de äldre och handikappade och den s.k. ÄDEL – reformen trädde i kraft den första januari 1992 (Edebalk & Lindgren, 1996). 

Innan reformen så existerade ett stort problem inom äldreomsorgen. Detta grundades på det dubbla huvudmannaskapet där kommunen ansvarade för äldreomsorgen och landstingen för långtidsjukvården (Edebalk, 2002). Primärkommunernas och landstingens delade ansvar för vård och omsorg och de oklara gränserna mellan ansvarsområden upplevdes medföra problem. Denna problematik förvärrades ytterligare genom att utgifterna ökat och finansieringsmöjligheterna minskat inom äldreomsorgen. Oklara ansvarsförhållanden och besparingskampanjer kan leda till beteenden som innebär att man så långt som möjligt undviker att ta på sig kostnader som någon annan lika gärna kan ta. Detta kan innebära att den enskilde individen kan komma att bollas mellan olika institutioner och olika huvudmän. Förhållandet kan även medföra skadliga verkningar på samhällsekonomin i stort eftersom att individens behov av vård och omsorg kan komma att tillgodoses på ”fel” nivå (Edebalk & Lindgren, 1996). 

I ÄDEL – reformen som trädde i kraft 1992 fick kommunerna det samlade ansvaret för långvarig service och vård till äldre och handikappade. Kommunerna fick ansvar för bland annat det verksamhetsansvar för lokala sjukhem och andra institutioner som landstingen tidigare haft ( a.a, 1996). I samband med reformen övertog kommunerna cirka 30 000 långvårds – och sjukhemsplatser från landstingen. Kommunerna fick även ett betalningsansvar till sjukvården för patienter som inom akutsjukvården var medicinskt färdigbehandlade. Resultatet blev att landstingen kunde minska antalet vårdplatser inom akutsjukvården med 45 procent. Ädelreformen fick en påtaglig kostnadsbesparande effekt på landstingssjukvården samtidigt som inslaget av vård blev större inom den kommunala äldreomsorgen (Edebalk, 2002). Den totala omfattningen av denna reform uppgick till 20,3 miljarder kronor, räknat i 1991 års prisnivå, vilket motsvara cirka 21 procent av landstingens utgifter för hälso – och sjukvård som de var före reformen. Me detta kan man hävda att det var en stor ekonomiskt omfattande reform (Edebalk & Lindgren, 1996). 

2.2 Nya former för äldreomsorgens verksamheten

I de svenska kommunerna har man under de senaste tio åren utvecklat nya organisationsformer för att därigenom få en mer effektiv användning ar resurserna. Därmed kan man säga att organiseringen av äldreomsorgen och effektivitet hänger ihop. Ökad konkurrens har setts som ett sätt att höja effektiviteten i resursutnyttjandet. Konkurrens mellan privata och offentliga alternativ ses också som ett medel för att öka valfriheten för den enskilde. I svensk lagstiftning har det funnits en rad formella hinder för utvecklingen av privata driftsformer inom vård och omsorg (Edebalk & Lindgren, 1996). Den kommunala äldreomsorgen kännetecknades tidigare av en kommunen hade monopol både då det gäller bedömningen av de äldres behov och själva utförandet. Den tjänsteman som bedömde de äldres behov av insatser var normalt även arbetsledare för de vårdbiträden som utförde servicen och omsorgen. Under 1990 –talet började denna traditionella modell att förändras ute i kommunerna (Edebalk, 2002). 

Sedan den 1 januari 1993 har det genom ändringar i socialtjänstlagen och hälso – och sjukvårdslagen blivit möjligt för kommuner och landsting att avtala med annan part om att utföra de uppgifter som tillkommer dessa bla inom äldrevården och äldreomsorgen. När det gäller privata entreprenörer anlitas dessa ofta till största delen när det gäller specifika tjänster som matdistribution och städning. Privata entreprenörer anlitas också till drift av särskilda boendeformer (Edebalk &Lindgren, 1996). 

2.2.1 Entreprenörskap

Vid entreprenörskap inom äldreomsorgen innebär detta att kommunen anlitar en extern producent som ska driva hemtjänstdistrikt eller ett särskilt boende under en viss bestämd period. De privata företagen ingår i sk ramavtal med kommunerna vilka köper tjänster eller platser i särskilda boenden till fastställda priser. Här föreligger konkurrens mellan företag om en marknad. Själva konkurrenssituationen uppkommer vid upphandlingstillfället. Kommunen har enligt kommunallagen samma ansvar för entreprenadsdrift som för den verksamheten som bedriv i egen regi (SoL, 7 kapitlet § 1). Kommunen behåller myndighetsansvaret och beslutar om avgifter, gör behovsbedömningar och fattar biståndsbeslut för den enskilde. Det är därmed kommunen som beslutar om verksamhetens omfattning och inriktning och följer upp entreprenadens verksamhet. Entreprenadverksamhet är en ny företeelse inom svensk äldreomsorg och därför finns det inte mycket kunskap om de långsiktiga effekterna. Det man har noterat är att kostnads – och kvalitetsmedvetandet har ökat i kommunerna och att entreprenörerna bidragit till en sådan utveckling. Entreprenader kan leda till att besparingar kan ske utan att kvaliteten försämras. Det är viktigt att betona att för att få positiva effekter, tex lägre kostnad med bibehållen eller höjd kvalité, beror på beställaren dvs kommunen. Dessa måste specificera vad som ska utföras och sedan kontrollera att det blir utfört (Edebalk, 2002).    

2.1.2 Köp – och  säljsystem

Den vanligaste förändringen när det gäller alternativa verksamhetsformer inom vård och omsorg är att kommunen gått över från en organisation bestående av anslagsfinansierade produktionsenheter till en organisation med resultatenheter och någon form av köp – sälj – system (Edebalk &Lindgren, 1996). Ett köp – sälj – system kan utformas på många olika sätt men dess huvudsakliga syfte är att separera och tydliggöra rollerna som beställare respektive utförare därmed kan även detta system benämns beställar – utförarmodellen (Edebalk, 2002). Denna verksamhetsmodell har uppkommit i samband med att kommunerna fått krav på en allt tydligare ekonomistyrning i sina förvaltningar och verksamheter. I  beställar – utförarmodellen så sker organiseras verksamheten i två enheter: de som beställer vård – och omsorgsinsatser samt de som utför dessa tjänster. Den kommunala förvaltningen delas upp så att en särskild enhet står för utredning och beslut om insatser, ”myndighetsutövning” och formulerar beställningar om tjänster. Andra enheter får i konkurrans med privata entreprenörer stå för utförandet dvs ”produktionen” av tjänsterna.

 Denna organisationsmodell har även inneburit en tudelning av den tidigare hemtjänstassistentens arbetsuppgifter. Denna tudelning har fått som följd att två nya yrkeskategorier har uppstått. Beställarrollen benämns på olika sätt: biståndsbedömare, vårdbedömare, biståndhandläggare, beställarkonsulent,  kvalitetsbevakare. Det är beställartjänstemannen som har hand om myndighetsutövningen i förhållande till den hjälpsökande. De beslutar vem som ska få hjälpinsatser, hur mycket hjälp som fås samt av vem hjälpen ska ”köpas”. Beställaren ska även se till den enskilda människans rättsäkerhet och är ansvarig för uppföljning och kontroll av att beslutade insatser utförs med bra kvalité. På utförarsidan kallas personen områdeschef, (resultat)enhetschef, hemtjänstchef, platschef, produktionschef, driftchef eller liknande. Denne har ansvar för ekonomi och personal inom sin resultatenhet (Edebalk, 2002) Inga erfarenheter hittills pekar på att införandet av ett köp – sälj – system medför högre effektivitet. (Edebalk & Lindgren, 1996).

2.3 Särskilda boendeformer

I Socialtjänstlagen (kapitel 5 § 4) så anges riktlinjerna för hur socialnämnden i kommuner ska verka för att äldre människor får möjligheten att leva och bo självständigt under trygga förhållanden samt möjligheten till ett meningsfullt liv i samvaro med andra. Den grundläggande inriktningen för äldreomsorgen innebär att äldre människor bör kunna bo kvar i sitt eget hem så långt det är möjligt. Detta innebär att socialnämnden ska verka för att äldre människor får goda bostäder samt att de ska ge de som behöver stöd och hjälp i hemmet dessa åtgärder. Kommunen ska därmed inrätta särskilda boendeformer för service och omvårdnad för äldre människor som behöver särskilt stöd (SoL, kapitel 5 § 5). 

Socialtjänstlagens insatser bygger på fyra principer vilka ska tas i beräknande vid insatser: 

· Helhetssyn, dvs att den äldres totala situation ska såt i fokus när insatser ska fastslås. 

· Kontinutiet, dvs att försöka hålla nere personalomsättningen både inom särskilt boende och hemtjänsten så att det blir kontinuitet på personalsidan. 

· Noramlisering, den äldre ska kunna bo i de egna hemmet så länge som möjligt. 

· Flexibilitet, äldreomsorgen bör visa flexibilitet i sitt förhållningssätt till de äldre tex kunna ställa om från en insats till en annan så snabbt som möjligt. 

· Närhet, denna princip hänger samman med normaliseringsprincipen och innebär att den äldre ska kunna vistas så länge som möjligt i den egna miljön (Östnäs, 2000).  

Den kommunala äldreomsorgen omfattar social hemtjänst och särskilt boende för att på så vis tillgodose äldres behov. Social hemtjänst är ett samlingsbegrepp för verksamheter vilka ska underlätta det dagliga livet för äldre och handikappade med funktionshinder. Dessa verksamheter omfattar social hemhjälp ( service, tex städning, och omvårdnad ,tex hjälp med personlig hygien) samt en annan form av service eller omvårdnad tex dagverksamhet, ledsagarservice och subventionerad fotvård (Grönwall & Holgersson,1993).

Efter ÄDEL – reformen kom benämningen särskilt boende i bruk. Avsikten var att motverka den mångfald av vilseledande begrepp och kvaliteter. Särskilt boende har ersatt en tidigare bestämmelse om att kommunen skulle inrätta bostäder med gemensam service sk servicehus. Idag omfattar särskilt boende ålderdomshem, sjukhem och gruppboende (a.a., 1993). Kommunen ska enligt Socialtjänstlagen inrätta särskilda boendeformer för service och omvårdnad för äldre med behov av särskilt stöd. För att få bo i dessa särskilda boenden krävs det ett beslut av socialnämnden för att få flytta in. För att få flytta in måste individer därmed ansöka om detta. En biståndshandläggare handlägger ärendet och gör en utredning. Vid dessa handläggningar av ansökningar från enskild person så gäller reglerna om rätten till bistånd. Detta bistånd innebär att individer som ej själva kan tillgodose sina behov eller på annat sätt har rätt till bistånd i form av försörjningsstöd och för stöd till livsföring i övrigt. Detta bistånd ska utformas så att det stärker individens möjligheter att leva ett självständigt liv (SoL, kap 4 §1). Har individen fått biståndet beviljat så att ansökan om särskilt boende godkänts så har individen rätt att leva och bo i ett sådant. 

2.4 Sjukhemmet Gläntan 

Sjukhemmet har funnits sedan 1984. Sjukhemmet är ett våningshus så det finns två plan i huset: plan 1 och plan 2. Sjukhemmet består av sex stycken avdelningar som kallas A, B, C, E, F och G. På avdelningarna finns det sammanlagt 72 vårdtagare. Fyra utav dessa avdelningar är boendeavdelningar, en är ett korttidsboende, en är en rehabiliteringsavdelning och den sista är en demensavdelning. Jag går inte närmre in på vad dessa olika avdelningar innebär eftersom att det inte är relevant för denna uppsats. Den avdelning som använder sig av tre – tresystemet är avdelning G där det finns12 stycken vårdtagare. 

Personalen på sjukhemmet är totalt sett 103 stycken. I denna summa inräknas även kökspersonal, eftersom att sjukhemmet har ett eget kök, samt undersköteskor och vårdbiträden. På sjukhemmet finns även fyra stycken sjuksköteskor som är stationerade där. 

Sjukhemmet överses av områdeschefen som till sin hjälp har en assistent. Områdeschefen har ansvar för hela huset men har lämnat över lite av ansvaret för plan 1 den biträdande områdesassistenten. Områdeschefens arbetsuppgifter grundas i att se till att hela sjukhemmet dvs verksamheten fungerar som den ska. Områdeschefen har det yttersta ansvaret för bla personal, budget och vården samtidigt som det förekommer än mängd mindre uppgifter. På varje avdelning finns det även en person som är huvudansvarig för verksamheten på avdelningen. Denna person har bla annat som uppgifter att se till att bemanningen på avdelningen fungerar. 

2.5 Beskrivning av tre – tremodellen.

Tre – tremodellen är enligt dess uppfinnare ett nytt sätt att effektivisera arbete. Han ställer tre – tremodellen mot det förhärskande arbetstidssystemet fem – tvåmodellen. Enligt fem – tvåmodellen sker arbete fem dagar i veckan vanligtvis från måndag till fredag och de tå resterande dagarna innebär ledighet. Tre –tremodellen innebär att verksamheten är igång alla veckans sju dagar och att man är på jobbet tre dagar och är ledig tre (Nygren, 2000). 

Tre – tresystemet framkom som idé 1978 av Sune Nygren, men blev inte förrän våren 1996 som modellen var riktigt utarbetad (Nygren, 2000). Sune Nygren har en historia bakom sig som processtekniker i en gruva under femton års tid men läste senare till socionom. Nygren har under hela sitt liv varit uppfinnare. Innan han kunde göra idén om tre – tresystemet till verklighet hade han några tankar kring hur samhället bättre kunde tillvarata sina resurser. Nygren menade att samhället bättre kan utnyttja maskiner och byggnader på ett mer ekonomiskt sätt om alla människor som endast arbetar på vardagarna även börjar arbeta på helgerna (Berggren, 2002). 

 Tre – tremodellen innebär grovt förenklat att en arbetstagare arbetar tre dagar för att sedan vara ledig i tre dagar. Detta system, med tre dagar arbete följt av tre dagars ledighet, bildar intervall om sex dagar vilka löper kontinuerligt under en schemalagd tidsperiod om exempelvis sex veckor. Under en sådan sex – veckorsperiod arbetar en arbetstagare hälften av alla lördagar och söndagar. För individer ute i arbetslivet innebär lördagar och söndagar antingen ledighet för de som arbetar måndag till fredag eller obekväm arbetstid för de som har arbetstider förlagda under dessa två dagar. I tre – tremodellen har emellertid både lördagen och söndagen inte någon särställning utan alla veckans dagar har lika värde. Under alla dagar i veckan är halva personalstyrkan inne och arbetar och den andra halvan är fria. Modellen bygger på tanken att alla inte ska eller behöver vara lediga samtidigt. Modellen bygger på en lika – princip vilken innebär att arbetsschemat kan utföras antingen 1 – 1, 2 – 2, 3 – 3, 4 – 4 eller 5 – 5. Detta innebär då att en arbetstagare arbetar en dag är ledig en osv. Dock menar Nygren att 3 – 3 är det bästa arbetstidsupplägget ur effektivitets och hälsosynpunkter (Nygren, 2000). 
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Exempel på hur ett schema kan se ut i tre – tresystemet (Nygren, 2000).

Till vänster är de veckorna fördelade och till höger är de arbetspass som ligger i veckorna. En arbetstagare arbetar i sexveckorsintervaller exempelvis vecka 1 tom vecka 6 och arbetar enligt de arbetspass som ligger i veckan. Efter detta är det vecka 7 tom vecka 12, vecka 13 tom vecka 18 osv.

Arbetsgivarens uppgift och ansvar är att organisera verksamheten så att arbetstagaren får tillräckligt med fri tid för att kunna återhämta sig. I exempelvis äldreomsorgen har inte denna tid funnits speciellt inte för de som arbetar heltid. Detta beror på de tidigare dåliga schemana i vilka arbetstiderna har varit dåligt organiserade (Nygren, 2000). Att det blev tre dagar arbete och tre dagar ledighet, som blev det optimala sättet att organisera arbetet, förklarar Berggrén (2002) med att Sune Nygrens beräkningar av antalet årsarbetstimmar visade att detta var det mest maximala och realistiska metoden. 

Sune Nygren anser att tre – tremodellen är ett system vilket innebär en förändrad syn på arbetstiden. Tre – tremodellen är ett arbetstidssystem som ska innebära fler arbeten, kortare arbetstid, större flexibilitet och tillgänglighet samt lägre kostnader. Tanken bakom tre – tremodellen är att man utnyttjar och tillvaratar alla de resurser som finns i ett företag, organisation eller en myndighet. Dessa resurser är då främst realkapitalet (maskiner, byggnader, transporter mm) för att därmed få lägre kapitalkostnader. Syftet var även att finna en självfinansierande arbetstidsförkortning som enligt Nygren på sikt kan leda till en arbetsdelning vilket leder till minskad arbetslöshet och på sikt lägre samhällskostnader (Nygren, 2000). Denna arbetstidsförkortning kommer jag att redogöra för i ett senare avsnitt i detta kapitel om beskrivning av tre – tremodellen . 

Det grundläggande syftet med tre – tresystemet är att få bort ineffektiviteten i fem – tvåsystemet. Fem – tvåsystemet innebär att arbete förläggs under fem dagar, ofta från måndag till fredag, och att det finns två dagars ledighet, på lördag och söndag. I ett kapitalintensivt samhälle är priset mycket högt om man inte utnyttjar realkapitalet mer än fem dagar av sju 

(a.a. 2000). 

2.5.1 Arbetstidsförkortning

Tre – tresystemet medför en arbetstidsförkortning vilken erhålls med bibehållen lön. Vid en jämförelse mellan en heltidarbetstagares dagar och timmar i tre – tresystemet och fem – tvåsystemet så framkommer att arbetsförkortningen blir följande:




5 – 2 

3 – 3 

Arbetstimmar per dag

8

8,5
Arbetsdagar per år

225

180
(- 20 %)

Arbetstimmar per år

1800

1530
(- 15 %)

Vid en jämförelse av dessa båda arbetstidssystem så framkommer det att fastän tre – tresystemet ger längre arbetstimmar per arbetstillfälle så minskar arbetsdagarna med 20 procent per år. Även med den totala summan arbetstimmar per år minskar med femton procent. En arbetstagare som arbetar heltid enligt tre – tremodellen gör 180 arbetsdagar per år vilket ger en arbetstid på 34 timmar i veckan
(Nygren 2000).  

Vid användandet och utformandet av tre – tremodellen på en arbetsplats måste hänsyn tas till vad det är för typ av verksamhet. Nygren skiljer mellan två verksamheter: den kontinuerliga och den icke kontinuerliga. Den kontinuerliga är sådan verksamhet där drift sker dygnet runt tex i äldreomsorgen. Den icke kontinuerliga verksamheten är av annat slag där arbetet endast bedrivs under vissa drifttider tex frisörer som har vissa öppettider. Jag kommer här endast att vidröra den kontinuerliga verksamheten eftersom att mitt ämnesval rör sig inom äldreomsorgen. 

När det gäller arbetstidsförkortning med tre - tresystemet så finns det en skillnad mellan kontinuerlig drift och icke kontinuerlig drift. I verksamheter med icke kontinuerlig drift så påstår Nygren att arbetstidsförkortningen kan finansieras genom att drift – och kapitalkostnader halveras. Genom att man utnyttjar realkapitalet alla veckans sju dagar samt att halva personalstyrkan är inne och arbetar samtidigt så leder detta till att drifttiden vid dagtidsarbete blir 60 veckotimmar
 per arbetstagare (a.a., 2000). I normalfallet arbetar en arbetstagare 40 timmar per vecka. Därmed så innebär tre – tresystemet en ökning av drifttiden på tjugo timmar per vecka per arbetstagare. Ju kortare drifttiden är desto mer lämplig är den att införa menar Nygren. I exempelvis skolor skulle man vid användande av tre – tremodellen kunna ha två skolor i samma lokaler och samtidigt ändå ha lov. 

2.5.2 Arbetstidsförkortning inom äldreomsorgen

 Inom äldreomsorgen är det andra förutsättningar. Äldreomsorgen består av verksamheter med kontinuerlig drift ändå kan arbetstidsförkortningen finansieras trots att drift – och kapitalkostnader inte kan sänkas dvs drifttiden kan inte öka. Att tre – tresystemet kan finansiera arbetstidsförkortningen inom äldreomsorgen beror  pga. ett allvarligt systemfel. Systemfelet utgörs, enligt Nygren, av att driften i verksamheten förlagts fel. Trots att det finns samma behov av arbete alla dagar i veckan så är man underbemannad under veckoslut och helger och överbemannad på vardagar. Verksamheten har blivit lidande av denna förläggning av arbetskraft och Nygren menar att denna också medfört stora kostnader som tex.  ohälsa i form av sjukskrivningar. Tre – tre ska ge samma bemanning alla veckans dagar. Att ha samma bemanning alla dagar påverkar arbetsmiljön i positiv riktning genom att över- och underbemanningen försvinner. Införandet av tre – tresystemet ska medföra att personalen, i de olika verksamheterna inom äldreomsorgen, mår bättre och får en bättre hälsa vilket på sikt leder till att sjukskrivningarna hålls nere. Det är minskningen av sjukfrånvaron som ska finansiera arbetstidsförkortningen i äldreomsorgen. Det finns goda skäl för att införa denna modell och det är främst att den kan gynna personalens hälsa och välbefinnande. Nygren berättar att införandet av tre – tresystemet inom äldreomsorgen kan medföra en ökning av produktiviteten. I och med arbetstidförkortningen så gör en arbetstagare färre timmar men det sker ändå en ökning i produktiviteten på 10 procent. Detta beror på att bemanningen har omfördelats och att det är fler personal på helgerna (Nygren, 2002 telefonintervju) 

Flera kommuner väljer att kalla denna arbetstidsförkortningen i tre - tresystemet för ”Förtroendetid”. Ibland kallas den även för ”utvecklingstid”. I vissa kommuner går personalen på arbetsplatsmöten under sin tredagarsledighet. Om de gått en utbildning i anslutning till arbetet så kan personalen också vara tvungna att läsa kurslitteratur hemma (Berggren, 2002). Dessa kommuner har därmed kringgått det riktiga syftet med arbetstidsförkortningen och Nygren menar att en sannare benämning på arbetstidsförkortningen istället vore ”misstroende tid”. Nygren anser att arbetstid är ofri tid och fritid är just fri tid. 

2.5.3 Arbeta extradagar

Som tidigare nämnt arbetar en arbetstagare på heltid 180 dagar varje år. I dessa 180 arbetsdagar så ingår 18 dagars semester och femton extradagar. Extradagarna är inbyggda i arbetstiden i tre –tremodellen av tre orsaker: 

· vid utbildning. Man kan gå en kurs utan att vara borta från jobbet.

· för interna vikariat

· som extraresurs vid arbetstoppar, dvs vid tillfällen då det behövs mer arbetskraft.

Att använda extradagarna när de verkligen behövs ger också högre effektivitet. Arbetstagaren har vid årets början ett minussaldo om femton arbetsdagar som denne måste arbeta in under det kommande arbetsåret. Dock är det så att det är verksamheten som ska styra när dessa arbetstillfällen ska förläggas. I vissa kollektivavtal mellan arbetsgivare och arbetstagare har man kommit överens om att man kan flytta över några dagar till nästa år om man inte har hunnit att arbeta in dessa. Extradagarna anses även utgöra ett slags ”arbetsgivargodis”. Dessa extradagar bidrar till att öka flexibiliteten i verksamheten eftersom att de ska användas när behov föreligger. För arbetsgivaren innebär detta att övertiden kan minska. De slipper ta in personal vid tidpunkter då detta medför högre kostnader. Nygren menar att detta även kan komma att skapa en konjunkturanpassad arbetstid (Nygren, 2000). 

2.5.4 Tillägget för obekväm arbetstid

I tre - tresystemet räknas alla dagarbetstimmar lika under veckans alla dagar. Ob – tillägg utgår endast för kvällar, nätter och storhelger.  Orsaken till detta synsätt är att arbetsgivaren inte ska lockas att ha en större personalbemanning under vardagarna på grund av att kostnaderna blir alltför höga under veckosluten även om verksamheten kräver lika hög personalbemanning på lördagar och söndagar.

Nygren (2000) menar att om tre – tresystemet ska fungera så måste lördag och söndag dagtid inte betraktas som obekväm arbetstid
. Det finns två skäl till detta:  

· De nuvarande arbetstagarna i fem – tvåsystemet kan inte få arbetstidsförkortning och höjd lön via ob – tillägg om tre – tresystemet ska införas. Då kan man glömma hela tanken med tre – tresystemet. 

· Arbetsgivarna kan välja att styra arbete till vissa dagar därför att kostnaden för lön är lägre då. 

För att de som tidigare hade ob - tillägg (på lördagar, söndagar och storhelger) inte ska förlora på saken så ska detta bakas in i månadslönen. Om  man på vissa arbetsplatser ändå väljer att behålla ob – tillägget  så uppstår i detta fall ingen kostnadsökning därför att ob – tillägget  blir rätt fördelat eftersom att samtliga arbetstagare arbetar lika många lördagar och söndagar. Det finns ändå risker med systemet om arbetstagare och arbetsgivare inte låter verksamhetens behov styra. Arbetsgivarna kan välja att styra extradagar till ”billiga” dagar (då ob – tillägg ej ingår) medan arbetstagarna kan vilja att använda sina extradagar på ”dyra” dagar (Nygren, 2000). 

Dock är det så att anställda inom äldreomsorgen och vården aldrig skulle gå med på att ta bort ob – tillägget för dagsarbetstid under veckosluten. Därför ska det befintliga ob – tillägget räknas in i lönen som en löneförhöjning. När detta är gjort kan de anställda få lika mycket betalt vilken veckodag som helst under dagtid. Somliga fackföreningar kan ställa sig kritiska till att ta bort ob – tillägget trots att deras medlemmar får en arbetstidsförkortning samt bibehållen årslön med tre – tresystemet (Berggrén, 2002).  

2.5.5. Kollektivavtalens utformande

Kollektivavtalen reglerar hur användningen av tre – tresystemet ser ut på en arbetsplats. I dessa ska fackföreningar och arbetsgivare gemensamt komma överens om och hur tre – tremodellen ska tillämpas. Riktlinjerna i avtalen kan skilja sig åt från en arbetsplats till ett annat detta beroende på vad de båda parterna kommit överens om. Dessa skillnader i avtal gäller främst regleringar av de femton dagarna samt regleringar av Ob –tillägget. Enligt vissa avtal  måste arbetstagarna ha gjort sina 15 dagar innan året tagit slut medan på andra arbetsställen kan man överföra några dagar till nästa års saldo. 

Fem – tvåsystemet är dock fortfarande önskeschemat för de flesta arbetstagare och fackförbund. Nygren menar att det är verksamhetens och kundernas (inom äldreomsorgen kan man kalla vårdtagarna för kunder) behov som i första hand ska styra schemaläggning. Det är inte ofta som kundernas behov sammanfaller med arbetstagarnas. Detta märks tydligt under veckoslut och helger. Nygren menar att detta med önskeschema är ett feltänk. Inom den offentliga sektorn får fem – tvåsystemet negativa konsekvenser. Exempelvis inom primärvården är kundernas behov lika stort oavsett vilken veckodag det handlar om. Berggrén menar att anställda inom äldreomsorgen verkar ha ett socialt nätverk vilket är lämpat att klara av tre – tresystemets scheman samt att de är vana vid arbete i skiftesgång.  

2.5.6 Visionen med tre - tresystemet

Ett framtida scenario är att tre – tresystemet ska kunna bli lönsamt för samhället och individen. Ett exempel är att när människor som närmar sig pensionsåldern så kan de trappa ned på ett hälsosamt sätt. Vissa individer, som trivs med sitt arbete, kanske tom kan tänka sig att arbeta deltid även fast de fyllt 65. Framtidsbilden är att hela samhället ska kunna använda sig av tre – tresystemet: barnomsorgen, skolorna, näringslivet, kommuner, landsting och andra typer av arbetsplatser (Berggrén, 2002). 

Det är arbetsgivarens uppgift och ansvar att se till så att arbetstagaren får tillräckligt med fri tid för återhämtning och för att vårda kropp och själ. Detta är det centrala när det gäller tre – tresystemet. Nygrens vision är att tre – tresystemet år 2010 ska ha inneburit att så pass många individer, företag, myndigheter med flera på något vis ska förhålla sig till tre – tresystemet. Han menar att när tillräckligt många börjat använda tre – tresystemet så måste fler tänka om och ta ställning till detta arbetstidssystem (Nygren, 2002 telefonintervju). 

Dock är det så att för att knyta an till verksamheter inom äldreomsorgen så krävs det en viss bemanning för att man ska kunna införa tre – tresystemet. Systemet är beroende på hur många vårdtagare som finns samt hur personalen fördelas på dessa. Det är inte bara att införa systemet på sjukhem och liknande verksamheter utan man måste även ta hänsyn till kommunen och inblandade fackförbund. Inom äldreomsorgen ska man antingen ta hänsyn till Vårdförbundet vilket inriktar sig på tjänstemän sjuksköteskor och liknande när det gäller vårdbiträden och undersköteskor så är det svenska kommunalarbetarförbundet som man ska ha i åtanke. 

2.6 Tre – tresystemet på Gläntan

Vid de lokala förhandlingarna om tre – tresystemet var två stycken personer från Båstad kommun närvarande samt två personer från Kommunalarbetarförbundet. Jag kommer fortsättningsvis genom uppsatsen att benämna kommunalarbetarförbundet för Kommunal. Vid denna förhandling så förhandlade man även om andra typer av arbetstidsmodeller ( se bilaga 1). När det gäller tre – tresystemet kom man överens om att utgångspunkten är att åstadkomma en friare arbetstidsförläggning för att anpassa arbetstiden till verksamhetens behov. Man kom även överens om att deltagande i detta nya arbetstidsystem ska bygga på frivillighet för den enskilda arbetstagaren. I det lokala avtalet anges det även att tre - tresystemet har en prövotid. 

I det lokala avtalet fastställs det även att arbetstagare, chefer och fackliga representanter på arbetsplatsen gemensamt ska utarbeta verksamheten enligt de överrenskommelser som träffats mellan Kommunen och Kommunal. Arbetsgivare och medarbetar har också ett gemensamt ansvar för att gällande lagar och avtal följs speciellt arbetstidslagen och arbetsmiljölagen. Det är även viktigt att personalen på den enhet, där ett nytt arbetstidssystem ska införas, får ta del av gällande lagar och avtal. På Gläntan har man valt att inte ändra lönen utan samma anställningsvillkor som innan gäller. De har alltså inte fått något ob – tillägg inbakat i lönen vilket Nygren förespråkar att man ska göra. Avtalet anger även att specifika scheman kommer att införas på Gläntan mellan den 23 december och 3 januari. Detta schema tas fram av berörda arbetstagare för att godkännas av arbetsledaren. 

När det gäller de femton extradagarna så anges det i det lokala hur dessa ska arbetas in på Gläntan. En arbetstagare ska arbeta ett visst antal timmar per år fördelat på max femton dagar. Timmarna ska fördelas så jämt som möjligt över dessa dagar och helst motsvarande en arbetsdag. Dock är det så att fem av dessa extradagar ska användas under semesterperioden juni – augusti. Resterande 10 dagar väljer arbetstagaren efter arbetsgivarens direktiv. Arbetsgivaren har även rätten att beordra uttag av de extradagarna
  men en arbetsgivare får inte förlägga de extradagarna till några fridagar så att ledigheten förstörs. Arbetsgivaren kan även neka arbetstagare till att arbeta fler av de 15 dagarna om denne har arbetat fem eller mer och om alla i arbetslaget inte tagit ut sina fem dagar. Vid frånvaro längre än elva dagar minskar de femton dagarna med en dag. Är personen därefter även ledig ytterligare en dag så minskar dagarna mer. Semester och kompledighet räknas inte som frånvaro (se bilaga1).  

2.6.1 Tre – tresystemet på andra arbetsplatser

Tre – tresystemet bedrivs på ett antal ställen runt om i landet. Det förekommer några gemensamma nämnare bland personal som arbetar enligt detta arbetstidssystem inom äldreomsorgen. Det första är då att det är ett sätt att komma till rätta med långtidssjukskrivningarna och att personalen genom arbetstidssystemet ska få tillräckligt med återhämtning (Kommunalarbetaren, nr 18 2002). Följden blir att personalen blir friskare. Privatlivet och familjen blir inte heller lidande lika mycket längre. Har du exempelvis små barn så kan man vara hemma med dem oftare. Även parrelationer påverkas av tre – tresystemet. Arbetstagare anser att de träffar sina respektive lika ofta som innan men att det blir mer kvalité i dessa relationer eftersom att de inte är lika trötta längre. Som individ får du även mer tid för dig själv när du är ledig tre dagar i sträck (Kommunalaren, nr 16 2002).  Det kan tom bli så att de anställda längtar tillbaka till arbetet efter sin tredagarsledighet. En nackdel är att tiden kan flyta ihop eftersom att vardagar och veckodagar känns likadana  (Berggrén, 2002). Helgerna är något som ständigt debatteras i samband med tre – tresystemet. Tre – tresystemet innebär att arbetstagaren på sexveckorsschemat arbetar fler helger än tidigare. Detta finner många arbetstagare negativt. Skillnaden är att nu att det inte finns några delade turer
 samt att arbetspassens längd är lika långa på helgen som på vardagen. Det sistnämnda innebär att arbetstagare inte blir lika trötta efter helgarbete (Kommunalaren, nr 16 2002).

Intresset för tre – tresystemet verkar uppstå från personalens sida. De får via ryktesväg eller andra sätt reda på tre – tresystemets existens och blir intresserade av detta arbetstidssystem. Nästa steg är att arbetsledaren eller områdeschefen för verksamheten ska bedöma om tre – tresystemet kan tänkas fungera på arbetsplatsen. När detta väl är förankrat hos denna person ska det vidare till kommunal nivå. Initiativtagare till att införa tre – tresystemet kommer alltså inte från arbetsgivaren utan från personalen(Kommunal, nr 16 2002). 

3. Metod 

3.1Vetenskapligt grundantagande
3.1.1 Hermeneutik och positivism

Hermeneutiken och positivismen innebär två skilda sätt att se vad vetenskap är samt skilda sätt att bedriva forskning på. Positivismen grundar sin vetenskaplighet enligt den naturvetenskapliga forskningsmetodiken. Positivistisk forskning utgår från undersökningar om hur empiriska observationer avviker från formulerade idéer eller teorier. För att få kunskap om idéerna eller teorierna är sanna eller inte så måste data samlas in som antingen bevisar eller motbevisar de antaganden som gjorts. Forskaren formulerar teorier eller hypoteser, dvs påståenden om verkligheten, vilka antingen falsifieras eller verifieras. Denna metod att beskåda verkligheten benämns även det deduktivt – logiska tankesättet. Hermeneutiken däremot avvisar denna typ av forskningsmetodik. Hermeneutiken används inom samhällsvetenskapen och syftet är att visa och förstå sociala regelbundenheter och samhällsförhållanden. Hermenutiken är som vetenskapsteori motsatsen till positivismen och benämns även som det induktiva tankesättet. Då påbörjas forskningen utan utgångspunkt i några teorier (Halvorsen, s. 14 – 16  1992). 

I min uppsats används den kvalitativa metoden. Denna metod finns i det hermeneutiska vetenskapspradigmet. Motsvarigheten till denna metod är den kvantitativa metoden vilken tillhör det positivistiska paradigmet. Min forskning grundas på intervjuer av kvalitativ art. Dock är det så att forskningsintervjun som metod och därmed även den kvalitativa intervjun i vissa kretsar inte accepteras att vara vetenskap. De som hävdar detta tillhör den positivistiska forskningsmetodiken. Dock är det så att somliga samhällsvetare ofta anser att positivismen är okritisk (Kvale, s. 63, 1997). Jag hade kunnat använda mig av den kvantitativa metoden i min undersökning men tycker inte att den skulle vara ändamålsenlig för min uppsats eftersom att det är viktigt att ställa sig kritisk till hur saker förhåller sig. Med användning av den kvalitativa metoden så vill jag undersöka tre – tresystemet och därefter ställa mig kritisk mot det. 

3.1.2 Den kritiska samhällsvetenskapliga metoden

Det finns inom samhällsvetenskapen kritiska metoder vilka innebär att frilägga underliggande föreställningar och att lyfta fram dessa från det som vi uppfattar som generella verkligheter i vår vardag. För att upptäcka den nyanserade verklighet  så måste den kritiska samhällsvetenskapliga forskningsmetoden vara öppet participatorisk. Det handlar om en dialogisk process som kommer att vara en del av själva forskningsarbetet och därefter inverka på produkten av forskningen och kanske i sin tur även bidra till nya arbetssätt. Ny kunskap inom samhällsvetenskapen områden genereras vanligtvis ur redan etablerade föreställningar eller innebörder vilka i viss mån tas för givna. Detta görs för få en kumulativ kunskap. Däremot leder en participatorisk teorisyn i stället till en progressiv utveckling av distinktioner och alternativa synsätt (Alvesson & Deetz, s. 20, 2000). Det är därmed viktigt att vara kritisk och öppen till nya tankebanor för att därmed se verkligheten ur nya perspektiv. Även om det idag existerar olika typer av arbetstidssystem vilka reglerar arbetstiden på annorlunda vis så är tre – tresystemet är ett unik och nytt arbetstidsystem. Det är därmed viktigt att lyfta fram detta arbetstidsystem för att granska det närmre. Eftersom att arbetstiden är en central aspekt i individers liv och påverkar människor på många sätt så är det viktigt att upptäcka de fördelar och nackdelar med detta nya system. Att betrakta tre – tresystemet ur individens synvinkel för att sedan granska det ur det samhälleliga (strukturella) perspektivet är centralt för att skapa en helhetsförståelse. När man gör detta är det viktigt att se bortom det som är givet genom det empiriska material utan det gäller även att röna om framtiden.    

För att öka medvetenheten hos samtidens människor så förutsätter detta att individer förstår hur deras liv hänger ihop med allt som sker runt omkring. En förändring som ett införande av arbetstidssystemet tre – tresystemet påverkar individen. Därmed är det viktigt att förstå och förklara hur dessa individer, som arbetar enligt systemet, uppfattar sin tillvaro och hur och varför de anser sig vara påverkade av det. Den främsta uppgiften med uppsatsen är att sätta dessa individers livsbetingelser i samband med de omgivande strukturerna i samhället. Det är även viktigt att se hur situationen inom vården har förändrats till det som existerar nu för att förklara individens levnadsvillkor. Det är även viktigt att se hur dessa individer som berörs av tre – tresystemet påverkas av de individer i omgivningen och vilka de anser sig vara dominerade av. 

I vårt nutida samhälle existerar det personliga bekymmer och samhälleliga problem. Ett stort samhälleligt problem är de höga sjukskrivningarna inom vården. Dessa problem är även individuella bekymmer vilka ska botas med hjälp av tre - tresystemet. De samhälleliga problemen är allmänna problem vilket härrör sig till den samhälleliga strukturen. Det är ett värde vilket allmänheten lägger stor vikt vid och som upplevs som hotat. Individens egna bekymmer är sådant som existerar inom individen och inom de relationer till de människor som finns i omgivningen (Mills, s. 27, 1997).  

Denna relation mellan personliga bekymmer och samhälleliga problem avtäcks då man analyserar och ställer sig kritisk till hur denna problematik inom vården hanteras samt hur man lyckats med det. Det är viktigt att se hur individers bekymmer hänger samman med samhällets problem för att öka medvetenheten men även lika viktigt att se dessa förhållanden ur nya perspektiv.     

3.2 Den kvalitativa metoden
Metod är ett systematiskt sätt att undersöka verkligheten på. Metoden är ett instrument till att insamla data. Genom att undersöka världen med olika metoder kan detta leda till att vi kan se orsaker bakom sociala händelser, åsikter bakom handlingar samt de kollektiva eller sociala strukturernas betydelse för individers och gruppers åsikter och handlingar. Med metodens hjälp ska vi upptäcka fenomen i världen och förklara dessa. Det avgörande vilken eller vilka forskningsmetoder som väljs eftersom att dessa kommer att vara med och bestämma vad som kommer att ses eller upptäckas (Halvorsen, s. 13 1992). 

Jag har bedrivit min forskning utifrån den kvalitativa metoden. Denna var mest lämplig att använda eftersom att undersökningen skulle förklara hur de individer, som arbetar enligt tre – tresystemet eller på något sätt berörs av det, upplever sin situation. Kvalitativa studier är lämpliga när man ska försöka förstå människors sätt att reagera eller tänka samt när man är intresserad av att särskilja eller urskilja varierande handlingsmönster. Vid kvalitativa studier så ska frågeställningen innebära ett försök att hitta eller förstå mönster (Trost, s.16,  1997). Detta var avsikten med mina studier kring tre – tresystemet. För att få in den typ av data jag ville ha så är den kvalitativa metoden mest lämpad eftersom att den ger tillhandahåller individernas subjektiva upplevelser. Väsentligt är att erhålla en djup förståelse för individernas skilda åsikter, personligheter och upplevelser. Jag ville få en bild av hur de som individer förhåller sig till och vad de anser om tre – tresystemet därav föll valet på intervjun som undersökningsmetod. 

För att bestämma vilken typ av intervju som bör användas så kan man ta ställning till vilken grad av struktur intervjun ska ha. I intervjuer med mycket fast struktur så bestäms i förväg vilka frågor som ska ställas samt i vilken ordning de ska komma. Denna form av strukturerad intervju används när ett stort urval människor ska förfrågas, när hypoteser ska provas eller när en kvantifiering av resultaten är nödvändig. I andra sammanhang förekommer intervjuer som är öppnare och mindre strukturerade. Dessa intervjuer syftar till att komma åt hur intervjupersonerna ser på världen. Man utgår från att individuella respondenter definierar sin verklighet på olika vis. Det förekommer även delvis strukturerade intervjuer. Med dessa intervjuer försöker forskaren få tag i en viss information från sina respondenter. Dessa intervjuer styrs av ett antal frågor eller frågeställningar vilka ska undersökas. Dock så är varken ordalydelse eller ordningsföljd bestämd i förväg. Denna typ av intervju möjliggör för forskaren att allt eftersom att situationen utvecklar sig genom respondentens bild av världen och på nya idéer som dyker upp att ställa nya typer av frågor och följa upp resonemang (Meriam, s. 86 – 88, 1994). Jag har använt mig av den delvis strukturerade intervjun för att få den information som jag vill ha. Jag hade förberett en intervjuguide med ett antal frågor men ville endast ha denna som stöd under intervjun. Min avsikt var att skapa en så öppen intervju som möjligt för att få individernas egna åsikter och upplevelser om tre – tresystemet. Under intervjuerna ställdes inte frågorna i tur och ordning för att kunna följa upp resonemang och tankar som intervjupersonerna hade. Ibland formulerades frågorna om men detta skedde inte på ett sådant sätt att frågorna fick en annan betydelse.  

3.3 Fördelar och nackdelar med metoden

3.3.1 Intervjuguide

Från början fanns två intervjuguider. Den ena skulle användas till områdeschefen på Gläntan och den andra till personalen på den avdelning som använde tre – tresystemet. Frågorna i dessa båda intervjuguider var snarlika och berörde samma ämnen. När intervjuguiden utarbetades gjorde jag misstaget att jag inte utarbetade några teman kring vilket mina frågor rörde sig kring. Dock visste jag ändå vilka områden kring tre - tresystemet som var intressanta för mig och jag kände mig så pass säker på vad det var jag ville undersöka. Min intervjuguide tror jag har påverkats av den förförståelse som jag hade om tre – tresystemet och om arbete inom vården. Denna förförståelse både har varit ett hinder och ett hjälpmedel i utarbetandet av min intervjuguide. Genom mina erfarenheter är jag bekant med begrepp som härrör både tre – tresystemet och vården vilket kan vara en fördel eftersom att jag är insatt i saker och företeelser som respondenterna berättar. Detta är samtidigt negativt eftersom att jag på grund av min förförståelse riskerar att bli blind och därmed kanske missar en del frågor som hade varit av värde att ställa. Sanningen är faktiskt den att jag fick göra tre stycken intervjuguider eftersom att jag vid ett intervjutillfälle dessvärre hade glömt att ta med min intervjuguide. Jag fick hastigt konstruera en intervjuguide till personalen från mitt minne. Detta var faktiskt bra eftersom att jag ville förkorta min intervjuguide. Den första intervjuguiden kändes lite för bred så jag ändrade den till att verkligen beröra själva kärnan i min undersökning. Jag hade faktiskt redan förkortat min intervjuguide och jag  anser att det är dessa dvs de mest väsentliga frågorna som jag trots min glömska tagit upp under intervjuerna. Det är viktigt att tillägga att jag omdefinierade en fråga och att detta gjordes för att frågan var mångtydig dvs de som tidigare intervjuats hade inte riktigt förstått den utan frågan behövdes förenklas. 

3.3.2 Bandspelare

Vid intervjuerna använde jag mig av en bandspelare. Hade denna inte använts hade jag varit tvungen att skriva allting för hand. Detta hade lett till koncentrationssvårigheter från både min och intervjupersonernas sida. Interaktionen mellan intervjuare och respondent kan bli störd och ryckig eftersom att det tar tid att skriva ned allt. När man för anteckningar vid intervjusituationer och ej använder bandspelare kan man även missa information pga att skrivandet tar så mycket tid. Man är så fokuserad på att skriva ned det som respondenten berättar att man inte har tid att se hur respondenten reagerar i form av kroppsuttryck och liknande. Detta är några av de anledningar till att använda bandspelare vid intervjusituationer; intervjusituationen får ett bättre flyt om jag som intervjuare är helt fokuserad på respondenten. 

Det är viktigt att ägna min fulla tid under en intervju åt själva respondenten dvs att visa att man lyssnar på dem och tycker att  det de berättar väcker ett intresse. Att vara fokuserad så att man kan följa upp sidospår till det som utgör ens huvudsakliga intresse med intervjun för att se om det finns andra intressanta områden att fråga kring är även bra att vara. Det är därför av största vikt att ha en bandspelare. Tillförlitligheten till de intervjucitat blir större i och med användandet av  bandspelare.

Dock har användandet av bandspelare en nackdel: den kan hämma människor. De kanske tycker att det är pinsamt och jobbigt att prata inför en bandspelare. De kanske tror att de kommer att säga saker som de senare ångrar men inte går att ta tillbaka eftersom att det finns på band. Vid mina intervjuer så godkände samtliga av intervjupersonerna att samtalet skulle spelas in på band. Somliga av dem var lite nervösa i början men de slappnade av under samtalets gång. Jag tror att deras nervositet berodde på att de inte riktigt visste vad jag skulle ställa för frågor. De visste endast att det skulle handla om tre – tresystemet men kände inte till några specifika frågor.      

Dock fick jag problem under intervjuerna. Det som skedde var att mina inspelningsband krånglade. Under den andra intervjun hakade banden upp sig efter ungefär halva intervjun. Jag försökte mig på att fortsätta med intervjun men insåg att jag inte hade någon möjlighet att skriva ned kommentarerna på mina frågor. Jag tror att mycket värdefull information hade missats om jag gjort det. Även intervjusituationen hade blivit störd. Detta märktes när jag efter att bandspelaren slutat fungera, ändå försökte börja att skriva ned hennes svar. Det var inget annat att göra än att återvända hem och komma tillbaka vid ett senare tillfälle. 

3.3.3 Intervjusituation

Jag hade först tänkt göra samtliga sex intervjuer under en till två dagar men det blev så att jag fick dela upp dem över tre dagar eftersom att banspelaren gick sönder. Det som är positivt med att bandspelaren gick sönder är att situationen inte blir den att jag kommer dit och intervjuar dem snabbt. Hade jag bara varit där en gång så hade de kanske känt sig utelämnade och lite utnyttjade. Under dessa tre tillfällen fick jag en liten inblick i hur mina intervjupersoner är och de får detsamma om mig. Även om vi inte lär känna varandra så tycker jag att mitt förhållande till dem känns lite tryggare. Jag är inte bara någon som kommer dit för att få något av dom utan jag vill att de ska känna sig trygga i sin situation som intervjupersoner.

Platsen för intervjun är viktig att tänka på. Miljön ska vara så ostörd som möjligt. Den intervjuade ska också känna sig trygg i miljön (Trost, s. 41 – 42, 1997). Eftersom att jag använde bandspelare så var det bra med en avskild plats. Vi gjorde intervjuerna under arbetstid på deras arbetsplats. Samtalen skedde i ett litet grupprum och där fick vi vara ostörda. Att vi gjorde intervjuerna på arbetstid kan ha påverkat omfånget på deras svar. Intervjuerna fick max ta upp till en timme, knappt det så kände nog en del av intervjupersonerna sig lite stressade. Jag tror att en del av dem tycker det tom var skönt att komma ifrån arbetet en stund. Mina intervjuer är av varierande längd eftersom att vissa av intervjuerna präglades av tidsbrist och tidsstress.  

Eftersom jag valt att göra uppsatsen ensam så fick jag även genomföra intervjuerna själv. Det har sina fördelar och nackdelar att vara ensam. Det kan vara ett gott stöd att vara två eftersom att om dessa två intervjuare fungerar bra ihop så kan intervjun bli bättre med en större informationsmängd och förståelse än endast en (Trost, s. 43 – 44, 1997). Ur den intervjuades synvinkel kan situationen förvärras om det är två intervjuare. Den intervjuade kan komma att känna sig underlägsen vilket inte är acceptabelt. Jag valde att göra en intervju i taget eftersom att jag ville veta deras individuella åsikter. Om jag gjort gruppintervjuer så tror jag att alla inte hade kommit till tals. Detta märktes då jag innan intervjuerna fick vänta på intervjupersonerna och satt och fikade med både de som skulle intervjuas. Det var vissa som pratade mer än andra. En fara med gruppintervjuer är att personerna som intervjuas kommer att påverka varandra och det uppstår ett slags majoritetssynpunkter. Det är även så att ”hemligheter” inte kommer fram lika lätt (Trost, s. 44 - 45, 1997). Om intervjuerna genomförts i grupp så hade alla deltagares åsikter inte kommit fram. 

Att en intervjuperson som pga incidenten med bandspelaren fick intervjuas under två separata tillfällen tror jag har haft en smärre inverkan på de svar som intervjupersonen gett. Jag anser att denna person verkar veta vilka åsikter hon har om tre – tresystemet. Möjligtvis fick hon kanske mer tid på sig att fundera kring de frågor jag tidigare ställt vilket kan ha påverkat svaren på frågorna när vi gjorde den sista delen av intervjun.  

Att använda bandspelare kan även vara få negativa konsekvenser när man ska lyssna på dem och skriva ut dem på dator. På vissa av intervjuerna så är det vissa sekvenser som hörs dåligt. Jag skrev ut intervjuerna och gick igenom dem. Jag har gjort bedömningen att intervjupersonernas redogörelser, åsikter och svar på frågorna är tydliga ändå trots att vissa samtalsbitar har utelämnats.

3.4 Generalisering, validitet och reliablititet

Att bestämma om kunskap är giltig och sann diskuteras i relation till begreppen reliabilitet, validitet och generaliserbarhet. Vid intervjuundersökningar ställs ständigt frågan om resultaten kan generaliseras. Då måste man fråga sig vilken form av generalisering är tänkt att ha (Kvale, s. 209 – 210, 1992). Jag finner att mitt resultat inte kan generaliseras till grupper vilka inte arbetar enligt tre – tresystemet. Det gäller endast de grupper i samhället som för närvarande arbetar enligt detta system. Det är även centralt vid generalisering att se vad målet för denna är. Är målet med generaliseringen att studera det som är dvs förklara det allmänna eller är målet att se det som kanske kommer att finnas (Kvale, s. 212 1992). Målet med att generalisera mitt resultat är att se det som kan komma att finnas. Tre –tresystemet är en ny typ av arbetstidssystem vilket kan komma att breda ut sig alltmer i samhället. 

Reliabilitet, dvs tillförlitlighet, innebär att en mätning är så pålitlig och inte utsatt för slumpmässigheter. Vidare innebär detta att alla intervjuare ska fråga på samma sätt, situationen ska vara likadan för alla. En mätning vid en viss tidpunkt ska ge samma resultat vid en ny undersökning. Idén med reliablitet gäller framförallt kvantitativa studier. I dessa är det viktigt att man mäter och anger värden på variabler för varje enhet. Här eftersträvas en viss typ av standardisering. Kvalitativa studier, eller intervjuer, förutsätter låg grad av  standardisering. Den slumpmässighet som kan inträffa vid kvalitativa intervjuer är intressant att som intervjuare registrera för att senare kanske använda detta i analysen. Att tala om reabilitet vid kvalitativa intervjuer blir lite besynnerligt (Halvorsen, s. 213, 1992). Reliabiliteten är hög i undersökningen. Detta beror på att jag menar att samma typ av mätning kommer att ge samma resultat vid en annan undersökning. Detta antagande vilar på att de intervjuade verkade säkra och övertygade i sina åsikter. När jag talade med dem innan intervjuerna påbörjades (då vi fikade) så sa samtliga att de inte ändrat sin åsikt sedan de besvarat en enkät som gjorts några månader tidigare. 

Validitet, eller giltighet, innebär om instrumentet eller frågan mäter det den är avsedd att mäta. Vid kvalitativa intervjuer är det intressant att veta vad den intervjuade menar med eller hur denne upplever en viss situation eller företeelse (Halvorsen, s. 213, 1992). Validiteten anser jag även den vara god. Intervjuerna gav svar på de frågor som jag hade i samband med tre – tresystemet. Det som jag var intresserad av att undersöka blev besvarat.  

3.5 Urval 

3.5.1 Strategiskt urval 

Vid kvalitativa intervjuer vill forskaren antingen få ett så stort innehåll som möjligt. Forskaren väljer att antingen undersöka enheter som är typiska för varandra eller så granskar de enheter som är så olika som möjligt. Detta kallas för strategiskt urval och används ofta när det urval som ska göras är litet. Vid de flesta informantintervjuer så väljs personer och undersökningsenheter ut genom strategiska urval (Halvorsen, s. 102, 1992). I undersökningens tidiga skede bestämde jag mig för att använda den kvalitativa metoden för att erhålla den information jag önskade kring tre – tresystemet. Ett problem med min undersökning var att få tag i individer som arbetar enligt tre –tresystemet. Detta löstes genom att jag fick ett tips på en arbetsplats där man arbetade enligt tre – tresystemet av en vän. Denna arbetsplats är sjukhemmet Gläntan. 

3.5.2 Tillträde 

Jag ringde dit och pratade med områdeschefen och frågade om jag fick komma dit och intervjua henne samt några ur personalen. Områdeschefen är min gatekeeper. Denne person kan antingen neka eller ge tillträde till den miljö som forskaren är intresserad av att få insyn i (Hammersly & Atkinson, s. 63, 1995). Områdeschefen på Gläntan var tillmötesgående och sa att hon kunde ställa upp på intervjuer samt att hon trodde att personalen även kunde det. En intervju bokades in med områdeschefen men jag kunde inte boka in intervjuer med några ur personalen över telefon. Områdeschefen och jag kom överrens om att jag skulle prata med personalen samtidigt som jag skulle intervjua henne. Jag åkte dit och intervjuade henne och fick träffa personalen och pratade med några av dem. Jag frågade om jag fick återkomma och intervjua dem och de sa att det gick bra. Vi bestämde att jag skulle återkomma om en vecka. Jag återvände till Gläntan efter en vecka dock hade jag inte bokat in några exakta tider för intervjuer. Jag visste inte heller riktigt vilka jag skulle intervjua. Då jag kom dit fick jag vänta lite eftersom att de arbetade och inte kunde gå ifrån vårdtagarna. Sen skulle de äta frukost och vi satte oss ner och de bjöd på kaffe och vi småpratade lite. Denna interaktion anser jag är viktigt för att de som jag skulle intervjua skulle känna sig tillfreds med situationen och därmed bli avslappnade. Efter fikat så skulle intervjuerna börja. En ur personalen erbjöd sig att vara först. Efter denna intervju skickade hon in en annan. Under den första intervjudagen så gjorde jag en och en halv intervju på grund av den tidigare nämnda bandspelarincidenten. Den andra halvan skulle vi genomföra nästa dag. Denna intervjuperson erbjöd sig att sätta upp en lapp på avdelningen som de andra i personalen kunde se så fick veta att jag behövde intervjupersoner. Personalen var väldigt tillmötesgående med att ställa upp på intervjuer trots att de hade tidsbrist.  

3.5.3 Snöbollseffekten 

Jag fick tag i mina intervjupersoner genom snöbollseffekten. Detta innebär att en informant ger namnet på andra informanter som det kan vara lämpligt att intervjua. Denna metod är även användbar då forskaren vill komma in i slutna miljöer. Det som är av intresse är att få kvalité på informationen genom att intervjua de personer som har de största kunskaperna eller som kan uttrycka sig bäst. Vid dessa sammanhang brukar man tillämpa snöbollseffekten som urvalsmetod. (Halvorsen, s. 102, 1992).  

Detta undersökningsförfarande gav mig tillgång till intervjupersoner på ett smidigt sätt. Dock ställer jag mig ändå tveksam till den eftersom att jag inte har träffat alla i personalen. Jag har endast träffat ett axplock av dem. Hade jag träffat samtliga tolv i personalstyrkan så hade kanske urvalet skett på ett mer strategiskt sätt. Det hade varit intressant att träffa alla ur personalen för att se och urskilja om det hade funnits mer nyanserade åsikter. Nu när jag endast har träffat ett fåtal av dem så kan jag inte vara säker på att allas åsikter kommer till tals.  

3.6 Avgränsningar 

Jag har valt att avgränsa min undersökning till verksamheter inomäldreomsorgen där man valt att införa tre - tresystemet. En begränsning skedde även när det gäller undersökningspersoner och områden. Jag begränsade mig till att endast undersöka de som på något sätt direkt arbetar enligt tre – tresystemet. Jag intervjuade personal på ett sjukhem och även den som hade ansvar över sjukhemmet. Det hade även varit intressant att få ta del av andra berörda parters åsikter och intressen när det gäller tre – tresystemet. Dessa parter är den egentliga arbetsgivaren kommunen och fackföreningen det svenska kommunalarbetarförbundet. I mitt material har det framkommit vissa åsikter om hur dessa förhåller sig till tre – tresystemet. Det hade dock varit intressant att genom intervjuer få en djupare förståelse och direkt redogörelse för problematiken kring tre – tresystemet. 

Det hade även varit intressant att undersöka tre – tresystemets användning i andra yrkesområden och yrkeskategorier. Vad jag vet hittills så använder även frisörer detta arbetstidssystem. Det hade varit intressant att göra en jämförande studie mellan frisörer och denna som jag gjort för att kunna se om det finns skillnader mellan dessa två yrkesområden beträffande tre – tresystemet.  

3.7 Förförståelse

Jag hörde talas om tre –tresystemet när jag vikarierade som områdeschef/ arbetledare på ett ålderdomshem i under sommaren 2002. Det var på tal om att införa detta system på en avdelning där. För att införa tre – tresystemet så var det nödvändigt att få en exakt uppfattning om vad detta system innebär. På uppdrag av den ordinarie arbetsledare skulle material samlas in kring detta system. Jag använde mig av den hemsida som finns om tre – tresystemet för att vaska fram information. Denna hemsida består av en beskrivning av tre – tresystemet och andra uppgifter. Min nyfikenhet angående tre – tresystemet väcktes då denna research gjordes. De erfarenheter som fåtts genom att höra folk prata om tre – tresystemet, de artiklar som lästs samt informationen på hemsidan är grunden till min förförståelse. Denna förförståelse har influerat forskningsprocessen och därmed även min uppsats. Det finns både  fördelar och nackdelar med denna förförståelse. Det positiva innebär att jag genom den tidigt haft en bild av vad tre – tresystemet innebär som arbetstidsystem. Jag hade kunskapen om hur själva systemet är uppbyggt. Detta innebär att min intervjuguide inte behövde utgöras av frågor som skulle leda till en förklaring av hur tre – tresystemet är uppbyggt. Intervjuguiden bygger mera på frågor vilka kräver  att intervjupersonerna berättar de egna subjektiva tolkningarna och upplevelserna kring tre – tresystemet. Det fördelaktiga med min förförståelse är sammanfattningsvis att jag hade en god bild av hur tre – tresystemet fungerar. Nackdelen med min förförståelse är att man kan komma att se fenomen på ett visst sätt. Vid intervjusituationer blir det kanske svårt att se andra tolkningar av begrepp och företeelser rörande just tre – tresystemet. 

Som forskare är det svårt att undgå att influeras av sin förförståelse. Det är viktigt att man som forskare ändå försöka att förstå varför man ser saker enligt ett visst synsätt. Det är viktigt att vända in och ut på de tankemönster som jag har för att möjliggöra andra tolkningar. Min förförståelse om tre – tresystemet utgjordes av en negativ inställning till själva systemet. Jag var kritisk mot det och menade att tre – tresystemet lät bättre än vad det var. 

3.8 Etik 
Etik spelar en stor roll i forskningssammanhang. Ingen forskning i världen får rucka på de etiska kraven. De personer som intervjuas har rätt till sin integritet och värdighet. Det är viktigt att som forskare ställa sig frågan vad man kan komma att ställa till med när man gör intervjuerna (Trost, s. 92, 1997). Etik är en viktig aspekt i mitt uppsatsarbete. Det är viktigt att inte åsamka skada för de personer som har blivit intervjuade. En intervjuundersökning är en moraliskt process. Interaktionen påverkar den intervjuade på olika sätt. Även den kunskap som erhålls med hjälp av intervjun inverkar på förståelsen av individens situation (Kvale, s. 104, 1997) . Att som forskare inta ett etiskt förhållningssätt till den person som intervjuas är den allra viktigaste aspekten när det gäller etiken. Som forskare måste man göra etiska ställningstaganden under hela forskningsprocessen dvs från inledningsskedet till dess att forskningen presenteras i en uppsats, rapport eller liknande. Dock ska dessa etiska ställningstaganden inte ska sluta upphöra när, som i mitt fall, uppsatsen är skriven. Jag tänker först och främst på att konfidentialiteten är garanterad. Som forskare ska man garantera att intervjupersonerna är anonyma både före, under och efter intervjun. Konfidentialiteten innebär att privat data som kan komma att identifiera intervjupersoner inte kommer att redovisas. För att skydda undersökningspersonernas privatliv så ska man fingera namn och andra kännetecknande drag (Kvale, s. 109, 1997). Detta har jag gjort i min uppsats. Jag har garanterat intervjupersonerna anonymitet genom att ändra deras namn samt genom att ändra själva namnet på det sjukhem som de arbetar på. 

En annan viktig etisk aspekt vid intervjusammanhang är att intervjupersonerna ger sitt godkännande till att bli intervjuade. Vid ett informerat samtycke ska intervjupersonerna  bli upplysta om det generella syftet med uppsatsen. De ska även ha rätten att kunna dra sig ur när de vill (Kvale, s. 107, 1997). Innan jag påbörjade några intervjuer så berättade jag för mina intervjupersoner att jag ville ställa frågor till dem om vad de ansåg om tre – tresystemet. Det var svårt att specificera vad mina frågor rörde sig kring, men jag försäkrade dem att det inte skulle röra sig om några känsliga saker. Något som också är viktigt att tänka på i intervjusammanhang är hur min roll som forskare påverkar intervjupersonerna. Jag försökte att få en ganska nära roll till mina informanter men ändå med en viss självdistans. Det är viktigt att som forskare inte köra över de som intervjuar. De ska kunna känna sig trygga i att de utelämnar sig själva och inte ha några tvivel om min avsikter med uppsatsen. Detta ville jag förmedla till mina intervjupersoner. 

4. Teoretisk referensram

4.1 Rationalitet

Organisationer, företag och andra verksamheter bedrives idag till stor del enligt rationaliseringens principer. Det är viktigt för dessa verksamheter att överleva i den konkurrens som finns idag. Kostnads – och effektivitetsfrågor är centrala hjälpmedel för att se huruvida en verksamhet är lönsam eller inte. En verksamhet måste göra avväganden och kalkylera kring hur verksamheten på bästa möjliga sätt kan handla rationellt. Därför görs verksamhetsplaner och målbeskrivningar för verksamheter. Inom äldreomsorgen är det idag allt viktigare att se över hur resurser används och vilka kostnader som finns. Personalen är en viktig resurs men utgör samtidigt en viktig kostnad. Kostnaderna är höga när det gäller sjukskrivningar och dylikt därför sätter verksamheter, sk resultatenheter, upp mål som ska nås för att bekämpa dessa kostnader. Att omförlägga arbetstiden för arbetstagare inom äldreomsorgen är ett led i att försöka komma till rätta med de problem som finns där angående sjukskrivningar. Höga sjukskrivningar medför höga kostnader för verksamheter. Att införa tre – tresystemet på arbetsplatser är en rationell handling. Tre – tresystemet är inom äldreomsorgen ett försök att uppnå ett visst givet mål: att får bukt med ohälsan och då speciellt utbrändhet för att kunna minska kostnader i löner och sjukskrivningar. 

Rationalitet är ett abstrakt begrepp vilket kan översättas med kalkylerande av vilka medel som effektivast leder till vissa uppsatta mål. Ett grundläggande tema i Webers samlade arbeten är rationaliseringstendensen i historien. Weber frågade sig varför det var just i västerlandet som den rationella kapitalismen hade utvecklats. (Boglind, Eliason & Månsson 1995). I den moderna västerländska världen produceras en speciell rationalitet vilken inte funnits i historien tidigare. Givetvis hade det existerat olika typer av rationalitet i alla samhällen i olika tidsepoker men den typ av rationalitet som framkom i det moderna västerländska samhället var ett nytt fenomen. Weber benämner denna för formell rationalitet. 

Det förekommer två former av rationalitet. Den formella rationaliteten samt värderationaliteten. Den formella rationaliteten benämns även instrumentell rationalitet och har följande drag: utifrån en bestämd målsättning värderas de handlingar som rationella om de på mest effektiva sätt kan uppnå det uppställda målet. För att uppnå målet så måste handlingarna och beslutandet baseras på kvantitativa kalkyler uttryckta i pengar. Handlingar bli rationella då de på mest effektiva sätt dvs med minsta kostnad och på kortaste tid uppfyller den givna målsättningen. Att den formella rationaliteten även kallas för instrumentell beror på att den koncentrerar sig på själva medlet för att uppnå målet. Denna instrumentella rationalitet kan komma att förtingliga människan och förvandla henne till ett objekt. Värderationaliteten innebär att det är grundläggande värden som styr individers handlingar för att uppnå mål (Israel & Hermansson, s. 69 – 71, 1996). 

Med formell rationalitet avses sökandet av det optimala medlet för att nå ett givet mål.  Individer kan inte själva finna de medel för att uppnå ett visst givet mål. Det existerar regler, normer och strukturer vilka antingen förutbestämmer, begränsar eller hjälper dem att upptäcka den optimala metoden. Weber ansåg detta som en stor utveckling i världshistorien. Människor hade tidigare upptäckt sökt dessa mål på egen hand eller hjälp från större värderingssystem. Med den formella rationaliteten så är dessa optimala medel istället institutionaliserade i regler, normer och sätter villkoren för strukturen. Detta fick effekten att människor inte själva behöver upptäcka de optimala medel för att nå målet.. Människor behöver helt enkelt bara följa dessa regler, normer och villkor hos strukturen. En viktig följd av den formella rationaliteten är att den medför ett mindre utrymme för individuell variation i valmöjligheter när det gäller medel för att nå mål (Ritzer, s. 18 - 20, 1993).

Rationaliseringen har medfört en ökad systematisk behärskning av verkligheten i och med användandet av abstrakta begrepp. Den formella rationaliteten har orsakat att världen har blivit lättare att förstå, förklara och även mer kalkylerbar. Denna rationaliseringsprocess benämner Weber för världens avmystifiering (Entzauberung) vilket innebär att rationaliteten inte bara genomsyrar det ekonomiska livet utan även invaderar andra livsområden (Israel & Hermansson, s. 70, 1996). I den genomrationaliserade värld kommer de viktigaste värdena för människorna alltmer privatiseras och intimiseras. Kultur och personliga relationer kommer att ersätta de gamla gudarna och människor kommer att fly till upplevelser av litteratur, konst och musik. Även dessa områden rationaliseras liksom andra livsområden. De områden som återstår att rationalisera är människors kärlek och erotiska passion. Den moderna kapitalismen försöker dock använda den som ett medel för att sälja varor. Det verkar som om även dessa områden rationaliseras (Boglind et ali, s. 180, 1995). 

4.2 Utbrändhet

Ändamålet med tre – tresystemet är att det ska förebygga att utbrändhet uppstår. Utbrändhet är något som uppstår i relation till andra människor. Hur utbrändhet uppkommer och vilka sammanhang som är mest gynsamma för att utbrändhet ska uppstå finns det förklaringar kring. Den mest fruktbara sociologiska förklaringen till hur utbrändhet ges av Asplund (1988).  

Asplund har utvecklat ett socialpsykologiskt synsätt om hur människor förhåller sig till varandra. Detta synsätt kretsar kring nyckelbegreppet social responsivitet (vilket även kan benämnas responsiv socialitet). Begreppet innefattar två led: ”socialitet”, vilket kan översättas med samhällelighet eller sällskaplighet, och ”respons”, vilket betyder gensvar eller svar. Den sociala responsiviteten handlar om ett samspel mellan individer som sker växelvis. Med detta menas att vad en person gör är ett gensvar på vad en annan person nyss gjort. Dock är det så att detta växelspel kräver gensvar från personens sida. Dock kan inte allt mänskligt beteende tolkas som social responsivitet. Dock är det så att det elementära mänskliga beteendet kan förstås på detta sätt. Människor lever ej i vakuum utan i närvaro av andra. En individs liv är utan mening om denne lever i ensamhet och isolering. 

Asplund menar att begreppet social responsivitet förutsätter sin egen motsats: asocial responsivitet. Det tidigare nämnda växelspelet innebär ett ombyte mellan social responsivitet och asocial responslöshet. Människans sociala liv genomgår ständigt detta växelspel.

I anslutning till social responsivitet och asocial responslöshet så diskuterar Asplund fenomenet utbränning och menar att detta är ett relativt nytt fenomen. Det finns ingen utbränning i det förindustriella samhället i alla fall inte som ett allmänt fenomen. Asplund ställer sig kritisk till fenomenet utbrändhet och ifrågasätter det vedertagna begrepp kring utbrändhet
. 

Utbränning anses vara en process i och en produkt av den sociala interaktionen. Det finns tre olika kännetecken eller symptom på utbrändhet vilka är: a) emotionell utmattning b) depersonalisation samt c) nedsatt prestationsförmåga. Depersonalisation är en förmåga till att uppfatta andra människor som ting och inte människor. Den visar sig som saklighet, likgiltighet, okänslighet, hårdhet eller cynism. Nedsatt prestationsförmåga innebär att en person utför sitt arbete allt sämre och detta gäller då i emotionella termer. Den yttrar sig i brist på omsorg, omtanke, förståelse, medkänsla mm. Kärnan i utbränningssyndromet är den emotionella utmattningen. Denna grundas på en föreställning om att människor är utrustade med ett förråd eller kapital av känslor vilka kan förbrukas eller ta slut. Vid nya interaktioner fylls dessa känslor på så att förrådet inte sinar. Känslorna ses då som en del av interaktionen och individen själv. Asplund (1988, s. 142 -144) menar att de känslor som finns i interaktionen ska relateras till den sociala kontext som individerna omges av och inte enbart till individen. 

Ofta sägs det även att utbränning framkommer genom att det riktas motstridiga förväntningar mot individen. Individen kan då hysa negativa känslor mot sin omgivning vilket sägs leda till utbränning. Individen befinner sig helt enkelt i en rollkonflikt vilket då är ett symptom på utbränning. Även allmänt oklara arbetsuppgifter, liksom splittringar och oegentligheter på arbetsplatsen kan leda till utbränning. Ytterligare en vanlig definition när det gäller utbränning är att en som har blivit utbränd bör ha arbetat hårt och därmed överansträngt sig. Dock menar Asplund (a.a, s. 142 - 144) att den utbrände inte är osäker, förvirrad, ängslig, irriterad eller aggressiv på grund av rollkonflikter eller av andra skäl. Denne är inte heller i vanlig mening trött och utarbetad. Begreppet utbränning blir motsägelsefullt då man tillskriver individen negativa känslor då dessa känslor faktiskt också är känslor.

Asplund ser utbränning som en process vilken sker lika mycket utanför som innanför enskilda individer. Utbränning brukar ses som en konsekvens av avsaknaden av positiv feedback. Orsaken till utbränning är mer komplex än så. Det är inte endast frånvaron av positiv feedback som saknas utan frånvaron av feedback överhuvudtaget. Frånvaron av varje form av feedback leder till att man själv upphör att avge livstecken. I denna process avtar det affektiva livet och dör till slut helt ut. Utbränning uppstår när den sociala responsiviteten bortfaller vänds till sin motsats och blir till asocial responslöshet. Varje gensvar har någon slags emotionell karaktär. När gensvaren slutar så upphör även emotionaliteten. Utbränning bör inte uppfattas som ett slags förråd av känslor vilket kan minska eller förbrukas (a.a, s. 149 - 150). Man kan inte fylla på dessa känslor utan individen är beroende av responser för att kunna ha ett emotionellt förråd. Dessa responser gör att en individ lever. Utbränning är en process som sker i viss mening utanför individen eftersom att det är där som gensvaren från andra människor sker. Vid utbränning så förekommer det inga gensvar. Processen till utbränning behöver inte vara av karaktären av ett plötsligt utslocknande utan kan även ske gradvis och smygande. Individen växer in i en sorts likgiltighet eftersom att den saknar ett affektivt liv. 

Individen lever å ena sidan i en konkret omgivning, tex på arbetsplatsen eller i bostaden, och samtidigt i ett abstrakt samhälle. Detta samhälle är ett osynligt men överallt närvarande medium vilket tränger igenom alla sociala institutioner utan att vara summan av dem. Samhället är istället på något sätt separat från dem eller står över dem. Individerna vilka lever i detta abstrakta samhälle kan betraktas som abstrakta samhällsvarelser. Individer som lever i ett abstrakt samhälle är både en konkret person och en abstrakt person. Detta är en form av socialitet i vilken den förstnämnda är en konkret socialitet och den sistnämnda är en abstrakt socialitet. Uppkomsten av det abstrakta samhället och dessa abstrakta samhällsvarelser är förutsättningen för att fenomen som utbränning kan uppstå. Utbränning är något som drabbar abstrakta individer i ett abstrakt samhälle (a.a, s. 144)

Nyckelbegreppen social responsivitet och asocial responslöshet kan återknytas till detta resonemang. Den sociala responsiviteten medför att individer blir konkreta personer; de förhåller sig till omvärlden enligt den konkreta socialiteten. Här utförs responser mellan individer i konkreta och pågående processer. Responsernas syfte ska leda till specifika och målinriktade aktiviteter. Dessa responser är förankrade i något eller hänvisar till något utöver sig själva. De innefattar också konkreta känslor vilka uppstår i verksamheten. Både stark lust och olust kan förekomma men båda har ett konkret upphov dvs känslorna finns med i hela processen och är en del i denna. Aktörerna slutar att respondera på varandra när verksamheten upphör och blir responsiva igen när de återupptar den. För abstrakta individer, vilka förhåller sig till omvärlden enligt den abstrakta socialiteten så finns det inget annat förhållningssätt än detta. Här pågår ingen målinriktad verksamhet. Interaktionerna har inget yttre syfte och responserna har inget annat syfte än sig själv. Dessa responser är rena responser eftersom att de saknar förankring. Känslorna vid dessa interaktioner blir innehållslösa eftersom att responserna är ändamålslösa. Individer i ett abstrakt samhälle är samtidigt konkreta personer och abstrakta samhällsvarelser då de alternerar mellan dessa olika sfärer (a.a, s. 170 - 172). 

Risk för utbränning uppstår då interaktioner mellan individer grundas på den abstrakta socialiteten. Det finns två vägar inom ramen för abstrakt socialitet: antingen så fortlever den eller så upphör den och slår över i sin motsats: asocial responslöshet. Utbränd blir en individ först när denne uppfattar sina medmänniskor som abstrakta samhällsvarelser. Detta beror på att interaktionen mellan abstrakta samhällsvarelser genererar inga känslor. Varken hårda eller mjuka, varken kalla eller varma utan kännetecknas istället av känslobortfall, känslostopp eller känslolöshet. Det affektiva livet är helt dött och asocial responslöshet uppstår. Utbränning hotar inte då individerna lever enigt den konkreta socialiteten. Här fortgår responserna mellan individer och det sker en ständig förnyelse av dessa. De konkreta målinriktade processerna fortsätter tills målet är uppnått och därefter väntar nya konkreta målinriktade processer. Så länge som den konkreta socialiteten dominerar över den abstrakta så behöver ingen bli utbränd. Så snart den abstrakta har övertaget över den konkreta hotar utbränning (a.a, s. 173). 

4.3 Rationaliseringens burar i det postmoderna samhället
Vissa aspekter i samhället är idag mer rationaliserade än andra. Individer tvingas att förhålla sig till detta rationaliserade samhälle. Individer utvecklar vissa handlingsmönster för att överleva. Dessa handlingsmönster sker i relation till hur pass medvetna individerna är om rationaliteten samt vilken inställning de har till den. Det förekommer idag vissa processer i samhället vilka bidrar till en ökad rationalisering. Tre – tresystemet är ett process i samhället vilket innebär att individer och vissa delar i samhället måste förhålla sig till det. Tre – tresystemet kan ses som en process i samhället vilket håller på att växa sig större. Denna process sker inom äldreomsorgen där det hävdas att det finns ett behov av förändring för att förbättra individers hälsa. Målet med detta arbetstidsystem är att förbättra problemen med den stigande ohälsan. Dock är det så att de planerade målen inte alltid blir uppfyllda utan det uppstår konsekvenser som ingen räknade med. Tre – tresystemet är inom äldreomsorgen ett försök att uppnå ett visst givet mål: att får bukt med ohälsan och då speciellt utbrändhet för att kunna minska kostnader i löner och sjukskrivningar. Systemet ska även höja effektiviteten på arbetsplatsen. Dock kan detta tre – tresystem få motsatta konsekvenser än de avsedda då uppstår utbrändhet och annan ohälsa. Då stiger även kostnaderna och effektiviteten försämras. 

Mcdonaldisering är samtidigt en princip och en process i samhället vilket håller på att tränga igenom flera områden i samhället. McDonaldiseringen är den rådande processen och härstammar från hamburgerkedjan McDonalds principer och koncept. Begreppet McDonaldiering bygger på värderingar om rationalisering. Det finns fyra dimensioner hos Mcdonaldiseringen och dessa är effektivitet (efficiency), kalkylerbarhet (calcuability), förutsägbarhet (predictability) samt kontrollbarhet (control). Dessa är hörnstenarna i McDonaldskonceptet och McDonaldiseringsprocessen. För att redogöra för dessa fyra dimensioner så sker det med utgångspunkten från McDonaldskonceptet. Den första dimensionen innebär att McDonalds erbjuder effektivitet. För kunden innebär det att äta på McDonalds ett tidsbesparande ätande. Den andra dimensionen innebär att McDonalds kan erbjuda mat och service som lätt kan kvantifieras och kalkyleras. Detta avser att McDonalds erbjuder mycket mat för lite pengar. Kvantitet har kommit att motsvara kvalité dvs att mycket av något måste vara bra. Den tredje dimensionen som McDonalds erbjuder är förutsägbarhet. På McDonalds är produkterna identiska var du än befinner dig i världen och vid vilka tidpunkter. Det är en stor trygghet att veta att McDonalds inte erbjuder några överraskningar. Den sista dimensionen innebär att det finns kontroll vilken åstadkoms genom att ha makten över teknologin. Denna teknologi finns i människorna som befinner sig på McDonalds. Kontrollen över kunderna utövas genom att det finns begränsningar i menyn. Ledningen på McDonalds vill att kunderna ska äta där men att detta ska ske snabbt för att lämna plats för nya kunder. Kontrollen över personalen är viktig. Teknologin kan kontrollera personalen då man använder maskiner tex dryckesautomater. MacDonaldiseringen bidrar till att skapa en dehumanisering. Med rationaliseringen har teknologin utvecklats vilket medför att människor inte kan utveckla sin kreativitet och sina talanger eftersom de är fångar i denna rationalisering. Deras beteende är styrt och kontrollerat vilket hindrar människan från att utveckla sin potential. Man tar teknologin och bygger in den i människorna vilket leder till att man tar bort färdigheter från människor. I längden blir de rationella systemen inte några resonabla system eftersom att dessa förnekar de grundläggande mänskliga rättigheterna hos människor som antingen arbetar i systemet eller som betjänas genom det (Ritzer, s 9 - 12, kap 3 - 4, 1993). 

Effektivitet, förutsägbarhet, kalkylerbarhet och kontroll genom teknologi är komponenter i rationaliseringsprocessen. Rationaliseringen innebär att man försöker hitta ett bättre sätt att nå mål. Dock är det så att rationaliseringen skapar irrationella konsekvenser. Med detta menas att rationella system skapar en rad irrationella konsekvenser vilka i sin tur kommer att begränsa och kanske till och med undergräva rationaliteten självt. Det irrationella kan ses som motsatsen till det rationella och dess fyra nämnda dimensioner. McDonaldiseringen kan ses som att den leder till ineffektivitet, oförutsägbarhet, okalkylerbarhet och förlorad kontroll (Ritzer, s. 12, 1993).

McDonaldiseringen är en process som inte kan kringås. Den institutionaliserar flera områden av samhället idag. Det är några faktorer vilka pådriver Mcdonaldiseringsprocessen. Den första faktorn är de materiella intressena; det är ekonomiska mål och förväntningar som driver processen framåt.McDonaldisering leder till lägre kostnader och högre vinster. Det är ekonomiska intressen som ligger bakom rationaliseringstendensen. Större effektivitet och ett utökat användande av teknologi är medel som brukas för att öka vinsten. Vid stor förutsägbarhet kan ett företag öka sin profit i jämn takt från år till år. Denna kalkylerbarhet gäller de saker som kan kvantifieras. Kvantifieringen kan påverka de beslut som tas om att producera och för att öka förtjänsterna och blir även ett mått på vinsten i företaget. Den andra faktorn är att McDonaldiseringen och dess dimensioner har kommit att betraktas som ett värde. Fler människor och institutioner har kommit att värdera effektivitet, kalkylerbarhet, förutsägbarhet och kontroll och söker efter dessa utan att några ekonomiska vinstintressen är inblandade. Människor söker att göra vissa handlingar så effektiva som möjligt. Den tredje och sista faktorn  är att McDonaldiseringen samspelar med andra faktorer och förändringar i och utanför samhället. Samhället idag betonar rörlighet vilket leder till rationella aktiviteter och handlingar. Att ta bilen och köra till McDonalds för att äta är en sådan aktivitet. Idag har även de flesta familjer två försörjare. I och med kvinnornas uttåg på arbetsmarkanden har det blivit mindre tid för matlagning i hemmet. Då är det mer effektivt att köpa hem färdiglagd mat eller att åka till McDonalds för att äta. De teknologiska förändringarna i samhället har spelat en stor roll. McDonaldiseringen har drivits fram av nya teknologiska framsteg men har även själv bidragit till nya (Ritzer, s. 147 - 152, 1993). 

I dagens postmoderna samhälle sker det en tilltagande rationalisering vilket i slutändan medverkar till något som kallas för McDonaldiseringens järnbur
. Metaforen av McDonaldiseringen som en järnbur gestaltas som mörk, kall och hård. Individer i denna lever inget skönt, bekvämt eller gott liv. Dock är det så att individer kan förhålla sig till McDonaldiseringen på olika sätt. Det är individens egen attityd till McDonaldiseringen som avgör hur upplevelsen av den blir. Det finns tre olika attityder till McDoanldiseringens järnbur. Den första innebär att järnburen är av sammet. Detta innebär att individen kan erkänna att vi sakta men säkert håller på att enkapslas i McDonaldiseringen men att det är en behaglig tillvaro. Det kan även vara så att individer kräver denna typ av tillvaro eftersom att den representerar en god smak och bra standard. De föredrar en värld där det inte finns allt för många möjligheter och val. De gillar att många aspekter i deras liv är förutsägbara. De dyrkar en opersonlig värld i vilken de kan interagera med människor och även icke mänskliga robotar. De försöker undvika en nära mänsklig kontakt. För dessa människor är McDonaldiseringen inte ett hot utan ett nirvana. För det andra kan McDonaldiseringen representera en bur som är av gummi vilken de kan smita ut ur. Dessa människor ogillar många aspekter av McDonaldiseringen samtidigt som de finner andra dimensioner tilltalande. De kan tycka om effektiviteten, hastigheten, förutsägbarheten och opersonligheten i McDonaldiserade system och tjänster. Dessa människor är upptagna med annat så att fixa ett mål mat, eller någon annan McDonaldiserad tjänst, vilket måste ske effektivt så att individen kan fortsätta med andra göromål. Dessa människor är även medvetna om de kostnader och skyldigheter som McDonaldiseringen kräver. Därför försöker de undfly den när de kan. McDonaldiseringens effektivitet kan tom hjälpa dem att fly. Detta kan tex ske när individen hämtat snabbmat och de med denna service fått mer tid till att bedriva i andra aktiviteter vilka inte är rationella. Den tredje typen av individer är de för vilka McDonaldisering är en järnbur. En sådan person är djupt påverkad av processen och ser inga vägar ut. Om det finns några flyktvägar så erbjuder dessa endast tillfälliga tillflyktsplatser som senare kommer att duka under för McDonaldiseringen. Dessa är de hårdaste kritikerna till McDonaldiseringen och de som ser allt mindre plats för dem själva i samhället (Ritzer, s. 160 - 162, 1993). 

Dessa tre typer av individer kommer att välja olika handlingsmönster i ett McDonaldiserat samhälle. Den första kategorin kommer inte att göra något eftersom att de gillar processen. De kommer frekvent att besöka snabbmats – kedjor och andra klonade företeelser i andra sektorer i samhället. De försöker aktivt finna och McDonaldisera nya fenomen på grund av deras behov av en ännu mer rationaliserad värld. Vissa individer, speciellt de i den tredje gruppen, kommer aktivt att verka för att radikalt förändra denna rationaliserade värld (Ritzer, s. 162, 1993).  Den andra kategorin befinner sig mellan dessa två grupper.

Dessa teoretiska begrepp och resonemang ska ge en förklaring och belysa hur samhället och individerna påverkas av tre – tresystemet. Rationaliseringen är ett förhållningssätt både för individer och samhälle vilket även kan skapa andra förlopp än vad som är planerat. Rationaliseringen i det postmoderna samhället innebär även att människor får förhålla sig till omvärlden på olika vis vilket även gäller för tre – tresystemet. De olika förhållningssätten framkallar skilda sätt att tycka, tänka och leva. 

5. Resultat

Min framställning bygger på de sex intervjuer jag gjort. Jag kommer först att presentera sjukhemmet Gläntan för att sedan kort presentera de individer som intervjuats för att få en beskrivning av deras skilda bakgrunder. Därefter presenteras materialet i fem olika kategorier. Dessa kategorier har framkommit ur intervjuerna. Jag kommer att varva intervjupersonernas utdrag och citat med mina egna kommentarer och tillägg för att på så vis skapa en förståelse för materialet. 

5.1 Personalen på Gläntan
Här följer en kort beskrivning av den personal som jag intervjuat på Gläntan. Jag har intervjuat områdeschefen och fem ur personalstyrkan på avdelning G, där de totalt sett var 12 stycken. 

Christina – är områdeschef och därmed ansvarig för sjukhemmet. Hon började på sjukhemmet 1989 men då hade hon en tjänst som sjuksköterska. Det fanns ingen chef på Gläntan då så hon var chef på halvtid och sköterska på halvtid. Numera är hon endast områdeschef. Saknar uppgifter om familj
.

Lena – är trettio år och har arbetat på Gläntan sen december 1999. Hon är inte ett utbildat vårdbiträde, men har arbetat inom vården sedan hon var sexton år gammal. Har dock varit på väg att utbilda sig men inte kommit in på den skola hon sökt. Just nu är hennes sysselsättningsgrad halvtid (53 procent för att vara exakt). Trivs på avdelningen. Är ensamstående mamma med son på sex år. 

Karolin – är 48 år och har arbetat på avdelning G sedan nio månader tillbaka. Är undersköterska och har jobbat på en annan avdelning på Gläntan tidigare. Karolin trivs på arbetsplatsen. Har tidigare arbetat med olika typer av rörelsehindrade under 26 års tid. Har man och två barn varav ett bor hemma. Har en tjänst på 76 procent i sysselsättningsgrad. 

Gunilla – är 46 år har arbetat på avdelning G sedan månadsskiftet juli – augusti. Arbetade på en annan avdelning tidigare i ungefär ett år. Drabbades av utbrändhet samt en sjukdom förra året vilket gjorde att hon var tvungen att gå ned i sysselsättningsgrad. Har nu, på avdelning G, en tjänst som omfattar 53 procent. Har tidigare arbetat som dagmamma men blev uppsagd och sökte sig till vården. Är undersköterska. Trivs även hon på arbetsplatsen. Saknar uppgifter om familj.

Greta – är 48 är och är undersköterska. Har arbetat på Gläntan i 13 år.  Har en tjänst på 75 procent men arbetar även extra vid sidan om. Hon arbetar tio timmar i veckan i ett företag där man åker runt till äldre människor och hjälper dem i hemmet med olika hushållssysslor. Har fem barn och två barnbarn.

Marianne ​– är 55 år och har arbetat i ungefär 30 år inom vården. Har arbetat på Gläntan i 8 eller 9 år. Har en heltidstjänst. Bor ensam men har en dotter som bor på annan ort. Är den person som är personalansvarig på avdelning G. Har ansvar för att det finns personal inne på avdelningen så kallat bemanningsansvar. 

5.2 Avsikten med tre – tresystemet på Gläntan.

5.2.1 Målet med tre – tresystemet

En aktör handlar rationellt då denne på mest effektivast sätt kan uppnå ett givet mål. Rationalitet i verksamheter förutsätter att mål uppfylls med minsta kostnad och på kortaste tid. Tre – tresystemet är ett medel för att inom äldreomsorgen uppnå vissa uttänkta mål. Tre – tresystemet ska bidra till att personalen inom vårdens hälsa blir bättre. De ska få en möjlighet att med detta arbetstidssystem att återhämta sig från arbetet. 

Christina menar att tre – tresystemet infördes på grund av att personalen på avdelningen önskade det. De behövde något nytt arbetstidsschema för att:

” De var trötta och behövde ha någon vila eller så. De tyckte att det verkade bra.” 

Även Karolin tror att tre – tresystemet infördes på grund av att där fanns ett behov av att få bukt med sjukskrivningar. Lena uttrycker sig så här om varför man införde tre – tresystemet på avdelningen: 

”För att minska arbetsskador, utbrändhet. Ja mer att personalen ska trivas bättre tror jag och må bättre överhuvudtaget och känna att man inte jobbar ihjäl sig.  Ibland jobbar man fyra fem dagar i sträck innan man kanske är ledig en eller två dagar och nu är schemat gjort så väldigt bra så att jag tror nio gånger av tio så om du jobbar morgonen ena dagen så jobbar du kvällen den andra dagen. Då blir det ju ändå rätt många timmar mellan arbetspassen än vad det var innan för då kanske du jobbade först kvällen och sen jättetidigt på morgonen och nu kanske du jobbar kvällen men är ledig dagen efter. Så det blir en helt annan vila.”

Gunilla har erfarit utbrändhet och detta tvingade henne att gå ned i tjänst. Tidigare arbetade hon på en annan avdelning men bytte till avdelning då hon fick se ett schema där tre – tremodellen användes. Hon hade egentligen kunnat stanna kvar på den dåvarande avdelningen men kände i och med att hon hade begränsad kapacitet i arbetsförmåga att det bästa för henne var att göra ett byte. Nu har hon en tjänst på avdelning G där hon jobbar 53 procent. Gunilla anser att tre – tresystemet infördes:

”Därför att dom skar ner så väldigt mycket inom vården under nittiotalet, kommuner och landsting, överallt. Sparka personal och alla skulle jobba mer och mer och när det gått ett antal år så går folk i väggen. Det är bara så och det ser man ju nu hur väldigt mycket långtidssjukskrivningar inom vården och det måste ju hända någonting så att folk orkar att jobba i vården.[---] Det är ju för att man ska kunna återhämta sig.”
Även Marianne anser att det måste göras någonting för att sjukskrivningarna på Gläntan ska minska och anser att tre – tremodellen kan vara en bra lösning. Marianne tycker att det måste  ske en förändring inom vården för att detta yrkesområde ska bli mer attraktivt så att fler väljer att jobba och vill jobba där. 

5.2.2 Medföljande krav vid införandet av tre – tresystemet
Rationaliseringen innebär för individen att de måste finna medel för att nå det tilltänkta målet. Dock är det så att individens strävanden för att nå målet begränsas av de omgivande strukturerna samt av normer och regler i samhället. För att en handling ska vara rationell så måste en individ beakta dessa normer och regler som finns i samhället. Inom äldreomsorgen så begränsas handlandet av lagar och förordningar tex socialtjänstlagen. Det förekommer även direktiv från den tillhörande kommunen och den förvaltning som verksamheten ingår i. När det gäller tre – tresystemet så måste hänsyn tas till de existerande lagar som gällande arbetstid. För att kunna införa tre – tresystemet på avdelning G på Gläntan så fick man även ta hänsyn till arbetsgivarens krav och inställning, dvs Kommunen, samt fackföreningens krav och intressen, dvs Kommunal, eftersom att det gällde förändringar rörande arbetstiden. Dock är det så att det behövdes en viss grundbemanning på avdelning G för att få ihop tre – tremodellen schemamässigt. På avdelning G var man tvungna att utöka bemanningen. Kommunen har den beslutande rätten i att bestämma om detta får ske Om detta berättar Christina: 

”Vi var tvungna att ha tolv personer vi var tio normalt på (d)en avdelning(en) och sen var det någon mer i kommunen som väldigt intresserad en annan områdeschef [---] som var då jättetänd på det och hon som är nere på personalavdelningen
 hon tyckte också så vill la in om. . . så sökte vi mer personal. Så vi sökte 1,25 tjänst till för att få det att gå ihop. Vi fick det beviljat. Så då satte vi ihop ett schema och så skulle vi anställa två personal.”
Eftersom att verksamheter är resultatenheter så medför detta begränsningar. Avdelning G på Gläntan är en resultatenhet. I denna så finns det en fastställd budget för löner. Då budgeten är fastställd har detta inneburit att när man ville införa tre – tresystemet på avdelning G så var man tvungna att fick förhandla med facket
. Christina berättar att deras krav gällande ett införande av tre – tremodellen på avdelning G på Gläntan var följande: 

”Det enda kravet var att från facket var dom personalen fick bli sådana småtjänster... att de skulle vilja ha den sysselsättningsgraden. De fick alltså inte stämpla upp till.”  

Man tillsatte alltså två tjänster till på vardera 53 procent enligt fackförbundet Kommunals villkor. Nu finns det på avdelning G 12 stycken anställda med varierande sysselsättningsgrad. Det finns tre personer som arbetar heltid, en person som arbetar 87 procent, fyra stycken som har 75 procentiga tjänster samt fyra som har tjänster på 53 procent. Christina berättar att det lokala avtalet (se bilaga), mellan fackförbundet och Båstad kommun som är arbetstagarnas egentliga arbetsgivare, anger att detta gäller under en begränsad period. Det förekommer en prövotid på ett år när det gäller tre – tresystemet. Efter detta år ska en utvärdering göras om hur tre – tresystemet fungerat när det gäller vissa aspekter. 

5.2.3 Tidsfaktorn vid ett användande av tre – tresystemet

Tiden är en viktig faktor i rationella handlingar. För att rationella handlingar ska vara effektiva så ska målet uppfyllas på kortast möjliga tid. Att införa tre – tremodellen på avdelning G på Gläntan har varit en långrandig process:

Områdeschef Christina berättar att det var genom fackförbundstidningen Kommunalaren som de kom i kontakt med tre – tremodellen och att det var en av avdelningarna som kom med idén till henne.(dvs avdelning G som ville ha det). Det var alltså inte Christina själv som lade fram tre – tremodellen. I Christinas yrkesuppgifter ingår det att se till att arbetsmiljön är god. Därför är det vanligt att områdeschefer går runt på de olika avdelningarna nästan varje dag för att prata med personalen och höra så att allt är bra. Christina berättar att de började med att plocka fram uppgifter om tre – tremodellen och att de sedan lade ett provschema för att se om modellen kunde tillämpas på avdelningen. Hon menar därmed att den nuvarande modellen av  tre – tresystemet ” bara växte fram”. Lena berättar att processen började med att: 

” den personalansvarige på vår avdelning som kom med första förslaget och var väldigt wow det måste vi prova snälla säg att ni vill.[---] Det diskuterades väldigt mycket innan det skulle dra igång och alla ville börja så fort som möjligt och sen blev det utdraget på tiden.” 

Det tog lite tid från det att Marianne, som är personalansvarig på avdelning G, läst artikeln till dess att man kunde börja köra igång med tre – tresystemet. Lena summerar processen:  

”Tror redan det var i februari mars faktiskt om jag ska vara ärlig för det började rätt tidigt och sen blev det förskjutit och sen skulle vi börja med det i april och sen i maj och sen blev det inte förrän förste juni och det hade att göra med löner och annat att göra allting förs via data och för att det inte skulle bli allt för mycket jobb för hon som jobbar på lönekontoret här hos oss så bestämdes det sen att förste juni.” 

Gunilla menar att om det inte hade varit företeelser som exempelvis att förhandla med fackföreningen kommunal och att diskutera med Båstad kommun så hade tre – tremodellen nog införts tidigare. Marianne menar att det var hon och Christina som var initiativtagare till att införa tre – tre. Hon berättar att de hjälptes åt men att Christina fick sista handen vid utarbetandet av tre – tremodellen på Gläntan. Hon anser att i och med hennes roll som bemanningsansvarig så har detta underlättat att föra diskussioner mellan henne och Christina. 

5.2.4 Förändring av arbetsuppgifter

För att uppnå rationella mål så kräver detta att saker utförs effektivt. För att kunna arbeta enligt tre – tresystemet så har arbetsrutiner och arbetsuppgifter ändrats en aning. Christina berättar de som jobbar femtio procent arbetar väldigt korta arbetspass om 4,5 timmar och för att sträcka ut deras arbetspass så att de arbetar när arbetskraften verkligen behövs så har de infört att två stycken halvtidare börjar klockan halv åtta på morgonen istället för att börja sju. Lena har en tjänst på femtiotre procent och berättar hur denna förändring ser ut:

”Man gör ju fortfarande samma på kortare tid kan man säga. Mina arbetsuppgifter har ju ändrats på så sätt att oftast hinner man ju inte med och lägga dom efter middagen i och med att jag slutar redan kvart över tolv och alla har kanske inte ätit färdigt då. Det kan ju vara det enda att jag inte kan vara med och hjälpa till att lägga så det är väl det enda så det har ju underlättats för mig egentligen. Då är det ju de andra två som få ta alla läggningar då blir det ju tyngre för dom och det är ju heltidarna eller dom som jobbar sjuttiofem som får detta.”

Marianne tycker att arbetsrutinerna har ändrats lite. Hon menar att eftersom att en arbetstagare inte är här under tre dagar så är det viktigt att det sker rapporteringar: 

”det är mycket viktigt att skriva ner allt vi gör eller att rapportera över om vårdtagarna också är det att det händer något på fridagen är man här och bara har en fridag då har man mer koll på allt, så att där måste, där får vi bli skickliga på det. Så att man inte känner sig utanför, oj det har jag inte gjort. Då blir det fel.” 

Marianne menar att fastän det införts ett nytt arbetstidssystem, som innebär att personalen är borta från arbetsplatsen mer, så måste ansvaret finnas kvar. På det stora hela så har det inte skett några större förändringar i arbetsuppgifter och arbetsrutiner på avdelningen. Införandet av tre – tresystemet är en rationell handling vilket har lett till modifieringar i arbetsuppgifter och arbetsrutiner och dessa måste därför också rationaliseras ytterligare. 

5.3 Relationer på arbetet och efter arbetet.

5.3.1 Förhållandet mellan arbetsgivare och arbetstagare.

Vilken relation som finns mellan arbetsgivare och arbetstagare är en av grunderna för om alienation uppkommer eller inte på en arbetsplats. Den grad av inflytande som finns på en arbetsplats är centralt för hur relationen är mellan arbetstagare och arbetsgivare. Områdeschefen är den person som representerar arbetsgivaren på Gläntan. När tre - tresystemet utarbetades så finns det olika åsikter om hur mycket inflytande personalen hade. 

Lena säger att de inte hade mycket inflytande när det gäller utformandet av tre – tresystemet. Innan systemet skulle införas fick de se provschemana och då menar hon hade de en liten möjlighet att påverka och komma med synpunkter. Greta instämmer också i detta att de haft möjligheten att påverka schemana. Detta gick, enligt Lena, till väga på följande vis:

”Vi godkände dom om man säger. Vi fick olika förslag och så fick vi komma med påpekningar och eventuella om vi hade ändringar nej den dagen funkar inte för mig kan jag få flytta till en dagtur jag ska höra med någon annan. Vi fick påverka schemat. Chefen gjorde schemat men vi fick påverka det  om man säger så alla blev nöjda.”

Dock var det inte så att alla fick en möjlighet att påverka sitt schema. Gunilla som kom till avdelningen efter att tre – tre hade startats säger att bara fick ett tilldelat och detta beror på att schemana för respektive tjänst var redan lagda. Innan Gunilla kom till avdelningen var det en vikarie som gick på denna tjänst som sedermera blev hennes. Dock är Gunilla inte missnöjd med sitt schema. Lena menar att inflytandet på avdelningen G och relationen till arbetsgivaren påverkas av de människor som finns på arbetsplatsen. Hon berättar att den personal som äger mest inflytande får detta eftersom att de är: 

”dom som vågar [---] för det är inte alla som vågar. Dom kan tycka en massa men dom vågar inte säga det när det väl skulle behövas. Men jovisst har man möjligheten att påverka. Man kan ju alltid säga något som jag tycker är ett bra förslag och gå in till chefen och säga vad jag tycker, men det är ju inte alla som vågar tyvärr. ”

I de lokala avtalen anges det att arbetsgivaren kan beordra in personal till att arbeta vid vissa tillfällen tex när man behöver extraresurser. Då kan arbetstagaren använda sina extradagar till detta. Dock är det så att ingen arbetsgivare kan tvinga en arbetstagare att ta på sig hur många arbetspass i sträck som helst. Enligt Gunilla så är det så är det okej att gå in och ta andra pass utanför ditt ordinarie schema eftersom att: 

”Du vet att du har dina femton dagar och du betar av dom här. [---] tar du ett pass i veckan så är det ingen som säger att du måste ta två pass i veckan. Då är det alltid någon annan som tar det. ”

Christina, som är områdeschef och därmed representerar arbetsgivaren, menar att tre – tresystemet bygger på frivillighet då det gäller att en arbetstagare ska gå in och arbeta på andra pass utanför sitt ordinarie schema. Hon säger att:

”I och för sig har man kanske press på sig från arbetskamraterna [---] om att gå in [---}. Sen vet jag inte de har nog olika åsikter därinne vi har ju en personal som är väldigt drivande. Hon driver ju det väldigt och kan hålla lite styr på den andre.

Relationen mellan arbetstagare och arbetsgivare verkar vara god. Då arbetsgivarna, i detta fall Båstad kommun, valde att införa tre – tresystemet så upplevdes det som att det finns en positiv företeelse för arbetstagare att hämta i tre – tresystemet. Marianne  menar att det har blivit fler fördelar än väntat med systemet. Den arbetstidsförkortning som fås i samband med tre – tresystemet ser hon som en löneförmån. Arbetstagarna får en arbetstidsförkortning på tjugo timmar i månaden i förhållande till sin sysselsättningsgrad fast de inte får något avdrag för detta på lönen. 

5.3.2 Förhållandet mellan arbetstagarna

Förhållandet mellan arbetstagare är en viktig bit i arbetslivet. Det är för en individ viktigt att ha fungerande relationer till andra arbetskamrater. Uppstår det fientlighet, mobbning och andra liknande fenomen på en arbetsplats kan detta få konsekvenser av en dålig psykosocial arbetsmiljö. Detta kan i sin tur leda till att individer drabbas av ohälsa. Goda arbetskamrater är en viktig del i trivsel på arbetsplatsen. På Gläntan så har införandet av tre – tresystemet inneburit att relationen mellan arbetskamrater har ändrats. Christina berättar att hon själv inte har ett arbetstidsschema som är anpassat efter tre – tremodellen, men hon skulle gärna vilja ha det så. Det som för hennes del är negativt är att hon inte hinner träffa sin personal så ofta: 

”fredag(ar) jobbar jag inte så länge och sen är jag borta lördag och söndag så har dom sina arbetsdagar lördag och söndag så kan det dröja innan jag träffar dom.”

Dock är det så att samtliga i personalen på avdelning G och områdeschefen Christina träffas en gång i månaden på sina arbetsplatsmöten. Även personalen har märkt av att det skett en förändring när det gäller med hur många och med vilka ur personalstyrkan man arbetar med i anslutning till införandet av tre – tresystemet. Greta tycker att hon träffade fler ur personalen innan tre – tre infördes. Gunilla tycker likadant och menar att

”Det är en stor nackdel i och med att det blir så att man jobbar i princip med samma hela tiden så det är ett par tjejer som jag aldrig träffar, bara träffar på personalmöte men ibland så byter vi och det är faktiskt så kul att när man går in för någon annan oh nu får jag träffa dig oh vad kul!”

 Karolin har en annan åsikt om detta: 

”Det är ju lite si och så men, det ska jag inte säga, det är nästan bara två som jag aldrig ser, utan att vi får byta eller vi träffas på mötet. Det är nog bara två av alla som jag inte träffa. Jag tycker faktiskt, förutom det här att det är synd att man inte träffar dom, så tycker jag att det är bättre som det är nu för nu jobbar man med mycket fler folk, för jobbar du som det var innan så blev det oftast två lag.”

Även Lena ger en bild av hur hon ser på och vad hon tycker om detta:

”du träffar inte längre alla som du har jobbat med innan. För att många gånger så går man om varandra särskilt då om man slutar tidigt som jag då tex slutar kvart över tolv det är ju oftast det senaste jag slutar och då börjar näste kanske inte förrän klockan tolv då träffar jag inte henne och gör man då så om vart annat då kanske vi inte träffas på ett par veckor. Sen har vi kanske en tur där vi går omlott ett par timmar. Det är väl det tråkiga att vissa jobbar man aldrig med längre som man har gjort innan. Det är det enda vi har fått offra då. Den enda fördelen med att vi har fått offra så är att dom man inte jobbade ihop med förr då jobbar man ihop med nu. Så älskar vi våra arbetsplatsträffar och sånt för då träffas vi ju alla igen och försöker hitta på lite grejer.”

Graden av sammanhållning på en arbetsplats kan vara viktigt för trivsel på arbetsplatsen. Lena menar att sammanhållningen på avdelningen har försämrats. Hon säger att: 

”Det var bättre innan. Nu är det ju nästan två lag för dom personerna jobbar alltid ihop och dom personerna jobbar alltid ihop med undantag att någon heltidare då jobbar över. Men jag tycker att det har blivit mer om jag uttrycker det. . . skitsnack. Men jag tycker det. Det är sådana där smågnabb, påhopp och sen när det väl är personalmöte så är det inte en människa som säger ett ljud och det är inget nytt fenomen. Jag tycker att det är så onödigt.”

Karolin har en annat synsätt när det gäller sammanhållningen på arbetsplatsen och menar att det är bättre nu men att det har varit lite jobbigt innan alla ur personalen vant sig vid tre – tresystemet men hon tror ändå att sammanhållningen blir bättre. Marianne tycker också att det har blivit bättre nu: 

” Jag tycker att jag jobbar med många fler nu än på förra schemat. [---]Innan hade man ju helgerna och då var det ju vi som jobbade och så var det några andra som jobbade nästa helg riktigt så är det inte idag nu är man inne. Jo jag tror det att det är bättre nu, för man jobbar med många fler om helgerna också det blir inte det här  . . . nu är det dom som jobbar. 

Marianne menar att det inte blir känslan av ”vi” mot ”dom” på arbetsplatsen längre. Hon tror dock att det är lätt att det kan bli den uppdelningen men menar samtidigt att kemin inte kan stämma mellan alla människor och att man därför har vissa som man tycker mer om än andra. Greta tycker det är svårt att se om sammanhållningen har blivit bättre eller sämre på arbetsplatsen nu med tre – tresystemet. Hon förklarar detta med att personalstyrkan på avdelning G är mer delade och eftersom att man inte träffa lika många ur personalen. Hon säger att det är vissa ur personalen som hon inte träffar förrän de har arbetsplatsmöte eller om hon bytar pass med någon eller kanske går in extra någon dag utöver hennes schema. 

Det råder skilda åsikter om man arbetar med fler eller färre nu samt om detta är positivt eller negativt. Åsikterna är även delade när det gäller sammanhållningen på arbetsplatsen. 

5.3.3 Samspelet mellan arbetstagare och vårdtagare.

Inom vården är det omsorg som produceras. Vårdtagarna är de som ska erhålla vård och omsorg från personalen. Vid dessa interaktioner är det viktigt att arbetstagarna känner att de är behövda och att de gör ett bra arbete. Skulle däremot arbetstagarna känna att deras samspel med vårdtagarna inte fungerar så blir interaktionen innehållslös. Är det även så att interaktionen till arbetskamraterna är densamma så kan individen uppleva arbetet som meningslöst. 

Flertalet har under intervjuerna berättat att de tycker att det är viktigt att vårdtagarna får den vård och omsorg som de är berättigade till. Karolin berättar att det hon tycker är det mest positiva med tre – tresystemet är att: 

”att vårdtagarna får samma personal plus att jag då är för det mesta [---]  kommer hit utvilad och har ingen stress [---] så det är det här att jag är lugn och harmonisk och utvilad när jag kommer hit och kan ta tag i grejor också. Sen säger jag att det är inte bara för oss utan det är ett plus för dom gamle.. . att vi finns här alltid och jobbar för varandra dom ser inga nya ansikten.”

Hon upplever att det är viktigt att vårdtagarna blir omhändertagna på samma sätt och menar att möjligheten till detta försämras om det kommer in vikarier som kanske saknar erfarenhet eller inte har varit på avdelningen tidigare. Hon menar att det är viktigt med samma personal då dessa känner vårdtagarna och vet vilken vård och omsorg de behöver och kan ge dem detta och säger att :

”Jag tror att det är en stor bit i det där. Jag tror det. Dom blir omhändertagna på samma sätt alltid än om det kommer yngre och dom som är helt oerfarna inom vården och börjar rycka och dra och den har det och man vet att den tycker inte om att ligga på den sidan eller vändas på det. Du lär dig alla bitar hos. Jag tycker att det är så jädra viktigt när man jobbar med människor, speciellt äldre människor.”
 Även Gunilla instämmer. Hon upplever att det är fördelaktigt för vårdtagarna att omges av ordinarie personal. Hon tycker att det vårdtagarnas vård inte blir den rätta om de tar in folk utan utbildning. Gunilla tycker även att det är bra för personalen att jobba med de som normalt arbetar på avdelningen. Hon anser att det under sommaren varit lugnt på avdelningen eftersom att inga semestervikarier arbetat där. Christina, som är områdeschef, nämner även att hon har fått positiv respons från en anhörig som sa att det varit skönt att bara ha den ordinarie personalen under sommaren.

Omsorgen och vården av vårdtagarna tycker Christina håller en bra kvalité över hela sjukhemmet. Hon tycker att den kvalité som vårdtagarna på avdelning G får har varit bra speciellt under sommaren. Att kvalitén höjts beror enligt henne på att det bara är den ordinarie personalen som varit inne och arbetat. Även Lena instämmer i detta. Hon tror att vårdtagarna har påverkats av tre – tresystemets införande i den mån att:

”det inte är lika mycket vikarier lika ofta.[---] de verkar mycket lugnare, jag vet inte om det är att jag får för mig, men det känns lite lugnare på avdelningen de är inte lika oroliga och sånt.”

Gunilla tror att det vårdtagarna märker en skillnad eftersom att personalen arbetar andra tider med tre – tresystemet än vad de gjort tidigare. Hon berättar att de som jobbar sjuttiofem eller heltid är borta från arbetsplatsen mycket mer nu än vad de tidigare var och berättar att vårdtagarna:

”Det har dom lite koll på. Det finns ju lite dementa men dom flesta är ju klara, svårt sjuka men ändå klara, och dom har ju sina speciella favoriter. Jag vet en man där han sa: kommer inte hon? Jo, hon har varit borta så och så länge en, två, tre dagar nu kommer hon idag. De har lite koll de vet att om man jobbar man tre dagar är man borta tre dagar. Inte många men det finns en del.”

På avdelning G kommer det även att ske andra förändringar i samband med att tre – tresystemet kommit i bruk. Marianne vill exempelvis ta dit en hund till avdelningen. Hon berättar varför: 

”det är ju väldigt bra för dom gamle att ha hund.[---] Ja, jag tror att på avdelningen att dom, man ser när det kommer barn eller hundar, ögonen blir helt [---] jag tror det och det är tack vare tre – tre annars hade vi inte gjort det.[---] Man ska ha glädje av den och framförallt att man kan ha den på jobbet så att dom får glädje av den. Så att det är på gång, så vi får se när det tar fart.”
Att ha en hund på avdelningen kan vara en bra del i omsorgsarbetet av vårdtagarna. Det kan bli trivsamt för sjuka äldre människor att ha ett djur runt omkring som sällskap. 
5.3.4 Interaktioner på fritiden.
De interaktioner som sker efter arbetstid är även centralt för individen. Att ha en fritid och kunna göra saker är viktigt för välbefinnandet. Arbetstiden kan antingen utgöra begränsningar eller möjliggöra till en bra fritid. Hur det sociala livet påverkats på fritiden är en intressant aspekt när det gäller tre - tresystemet. Tre – tresystemet ska medföra mer tid från jobbet. Områdeschefen Christina tror att tre – tresystemet har kommit att innebära för personalen att: 

”de känner ansvar för de här dagarna de är här och fritiden blir bättre för dom. Det blir inte så stressat när de är lediga så de hinner ju vila. Ja jag tror att det är en bra motivation för att de ska må bra.”

Christina menar att fritiden dvs det sociala livet förbättras. De hinner göra saker som de tidigare inte hunnit och då främst att återhämta sig från jobbet. Lena tycker att hennes sociala liv har förbättrats i och med hon hinner umgås mer med sin sexårige son. Hon slipper: 

”komma hem varenda dag efter jobbet och säga nej mamma orkar inte, mamma är trött snälla låt mamma vila. Hur tradigt är det inte och så får man de här skuldkänslorna. Nu orkar man ju för nu sluta jag kvar över tolv och han slutar kvart över ett i förskolan och man hinner sitta och måla man orkar sitta och läsa någonting.”

Lena tycker att hon har fått mer fritid automatiskt sett eftersom att man får det med tre – tresystemet. Dock är det så att hon inte har råd att bara ha en tjänst på femtio procent. Hon tycker inte att hon hinner njuta av sin tre lediga dagar eftersom att hon måste arbeta fler timmar varje månad för att få ihop det ekonomiskt. Hon arbetar även på en annan arbetsplats och måste då ta av sina lediga dagar för att kunna arbeta där. När hon väl är ledig så brukar hon: 
”städa och sånt dom dagarna för sen när jag jobbar så behöver jag ju inte tänka på de. Då kan jag njuta av min lediga eftermiddag istället för att känna att nu måste jag tvätta för nu jobbar jag en tre fyra kanske sex dagar ibland.”

Även Greta berättar att hon inte tycker sig ha fått mer fritid. Hon förklarar att detta beror på att hon har ett jobb till. Hon arbetar extra ungefär tio timmar i veckan i ett företag som erbjuder städhjälp i hemmet. Greta har även fem vuxna barn och två barnbarn som tar mycket tid till förfogande. 

Karolins situation ser annorlunda ut. Hon tycker att hennes sociala liv på fritiden inte har påverkats något påtagligt vad gäller tre - tresystemet. Karolin som berättar att:

” eftersom att jag har en man som är mycket engagerad i annat tycker om att pyssla och dona, är ute och så, när jag jobbar till exempel lördag och söndag förmiddag då är jag ledig kvällar och sånt när det kanske händer någonting och han har aldrig ont av mitt arbete.[---] Tösen är utflyttad men pågen bor hemma. Det är ingen som har märkt av att jag jobbat natt innan för då har jag varit borta mycket längre pass.”

Karolin menar det enda sättet som relationen till familjen påverkats är att hon träffar dem mer och ger exempel på detta:

”Som idag kommer jag hem två och då kommer inte gubben hem förrän halv fem och jag finns hemma redan då och Mats (hennes son) när han kommer hem då finns jag redan hemma och ofta möts vi på eftermiddagen innan jag går på kvällen. Nu jobbar jag inte så sent heller det är till  halv tio.”

Marianne tycker att hon har fått mer fritid. Hon är hemma betydligt mer nu än innan och detta är något hon får höra från vissa håll och berättar vad hennes grannar bruka fråga: 

” är du hemma idag igen? De tror att man har gått och blivit arbetsskygg. ”

Marianne lever ensam men har en dotter som studerar på en annan ort. Marianne berättar att hon numera har mer tid till att besöka sin dotter och till och med stanna där ett tag. Tidigare hann hon bara med snabba besök sin lediga fridag. Då var det även annat som skulle göras under denna dag.  

Vilket utrymme som finns till sociala interaktioner och andra fritisintressen efter arbetstid beror på hur familjesituation ser ut och vilka aktiviteter som utförs efter arbetstid. 

5.4 Ofrivilliga konsekvenser med tre – tresystemet.
5.4.1 Konsekvenser och extradagar

Användandet av extradagarna under semesterperioden i somras har skapat irrationella konsekvenser. I det lokala avtalet mellan fackförbund och kommun står det att minst fem av dessa femton skulle tas sommartid. Att dessa extradagar skulle förbrukas då berodde på att det på avdelning G inte skulle tas in några vikarier under semestertid. Christina berättar att det kan vara svårt att få in utbildade vikarier under sommaren och en vanligt förekommande scenario är att  man då sänker kraven på vikarierna och erbjuder vikariaten till människor som inte har vårdutbildning. För att undvika att detta skulle hända på avdelning G så valde personalen istället att täcka upp för varandra. Extradagarna togs ut lite olika under sommaren. Marianne berättar hur:

”Någon tog åtta och någon tog fem och någon tog sju jag var väl den som tog mycket för att slippa skjuta på semestrarna”

I tre – tresystemet har en arbetstagare arton semesterdagar. Christina berättar att personalen själva fritt har fått välja semester. Enda kravet för att få det så var att de skulle ta fem av sina extradagar till arbete under semestern. Detta ledde till att personalen fick ändå sin semester som planerat. 

Marianne menar att de fick välja mellan att täcka upp för varandra eller att ändra semestrarna. Semestrarna hade nämligen lagts innan tre – tresystemet infördes och när man skulle sätta igång med systemet i början av juni och i semestertider var det nödvändigt att gå in och täcka upp för varandra och ta de arbetspass där arbetstagarna var på semester. Marianne menar att om de inte hade valt att göra detta så kunde semestrarna inte fortlöpa som planerat. Dock blev detta inte riktigt som man tänkt sig. Marianne menar att man till nästa år ska göra en bättre planering för den period under semestertiden. Hon menar att man ändå inte ska komma att behöva ta in några semestervikarier då:

”Det ska vi nog inte. Det ska inte behövas [---]men det är inte det att vi inte får. Det är ingen som säger att vi inte får, men vi känner ansvar alla nu för att vi ska göra bra och i och den mån det går att så ska man då kanske kunna jämka ut semestrarna”

Personalen på avdelning G upplevde att det fanns både negativa och positiva konsekvenser med att täcka för varandra under sommaren. Lena berättar vad hon tror orsaken är till att man inte tog in några semestervikarier under sommaren:

”Det är en kostnadsfråga det också. För det första sparar avdelningen pengar om täcker upp för varandra plus att det är väldigt positivt för de gamle att ha sin ordinarie personal kvar än att det är en tre fyra vikarier, ja kanske inte så många, säg hälften är vikarier som dom inte känner och är vana vid de kan bli mycket oroligt med de gamle.”

Att de täckt upp för varandra under sommaren har skapat irrationella konsekvenser. Tre – tresystemet ska medföra att personalen är ledig tre dagar för att kunna vila upp sig vilket inte kunde tillfredställas under sommaren. Gunilla har känt av att de jobbat mycket under sommaren eftersom att det då är högsäsong. Hon menar att det har blivit lite för mycket under sommartid och hon tror att de i framtiden nog kommer att ta in en vikarie då och då för att inte plocka flertalet av extradagarna under semestertider. Även Greta är av denna åsikt att de använt för mycket av extradagarna under sommaren. Hon berättar att det var väldigt jobbigt för de i personalstyrkan som var inne och jobbade i juli: 

”Man var inne många dagar. Man hade inte sina tre fridagar utan man jobbade kanske fem dagar.[---] Jag tycker att det är en nackdel. Visst det var jättebra i somras med van personal både för vår skull och för vårdtagarnas skull, men sen kan man också säg att någon gång kommer det sura när vi får nya folk som inte har varit hos oss på jättelänge eller kanske aldrig. Jag menar att den biten får vi ändå när vi måste lära upp dom. Hade man haft inne två eller tre i somras så hade man ju haft om man nu tar en studerande så kunde de kommit och hjälpt till när de är fria. Då hade dom ju känt om inte annat så avdelningen.”

Greta menar att hon tycker att det är fel att de jobbat själva så mycket under semestrarna och att de istället skulle tagit in vikarier. Hon ger förslag på hur man kunde har gjort och vad hon tror det får för konsekvenser att de inte haft några vikarier:

”Det är sagt att det är fem dagar på sommaren var och en ska ta. De andra tio ska tas övriga året och då hade det ju räckt om var och en tagit fem dagar under sommarperioden och så hade vi tagit in vikarier och sen är det ju så också att eftersom att vi nu inte hade någon vikarie inne i sommar så sitter vi lite i hissen nu till jul. [---]Vi har ju inga vikarier som vi kan. . . som är våra.”

Greta ser det som en nackdel att de inte har några ”egna” vikarier som är vana vid avdelningen. Hon påstår att det brukar vara så att folk vill ta ut semesterdagar till olika högtider som exempelvis jul. Greta anser också det inte håller i längden att arbeta så som de gjorde i somras. Greta menar att detta kan få konsekvenser för hur vården till vårdtagarna blir:

”om man jobbar tre – tre för som ordinarie personal så måste man ju också få vara fri. Man kan ju inte ha den pressen när det nu är trettio grader och nu har jag två dagar till. Det blir ju liksom. . . frågan är om det inte går ut lite över våra vårdtagare.[---] Sen kan man ju säga att det är tryggt och bra för dom om här är ordinarie, men är man då inte snäll. . .”

 Karolin menar också att det kan påverka din egen hälsa men skyller sig själv för att hon tagit på sig för mycket arbetstider: 

”man skulle jobba igen vissa timmar och jag fick panik att det var så många så jag tog på mig alldeles för många fick ingen ordentlig semester så att jag höll på gå i väggen där bara för att man ska hinna allting, umgås hemma, var jättedeppigt för att jag inte fick någon semestervecka tillsammans med min man som jag alltid varit van vid.”

Även Lena berättar att hon var inställd på att jobba in så mycket som möjligt av extradagarna på grund av att:

”man tänker wow så många timmar som ska hinnas med. Jag skulle egentligen börjat skolan till hösten, i augusti, så jag tänkte jag får ju jobba in dom snabbt nu då. Så nu kan jag ju inte täcka upp mera nu jag har ju fulltecknat vilket är en nackdel om någon sen någon blir sjuk längre fram.”

Lena kan inte gå in och ta andra pass utöver sitt ordinarie schema och samtidigt använda extradagar eftersom att hennes extradagar är förbrukade. Skulle hon ändå arbeta på pass som ligger utanför hennes schema så leder detta till en extrakostnad i budgeten för löner på avdelningen. Varje avdelning har pengar tillsatta för lönekostnader under ett år. Denna budget får inte överskridas för då blir uppstår en kostnad. Går arbetstagaren in på arbetspass utöver sitt ordinarie schema kan hon få antingen fyllnadsersättning eller enkel eller kvalificerad övertidsersättning. Fyllnadsersättningen är den billigaste formen av ersättning och ges vid extraarbete på vissa dagar och mellan vissa tider. Lena berättar att hon inte får gå in på pass där hon kan får antingen enkel eller kvalificerad övertidsersättning eftersom att det blir dyrare för arbetsgivaren. Hon får endast gå in på arbetspass där hon kan få fyllnadsersättning. Vid pass då hon kan få ersättning i form av kvalificerad övertid då tas hellre en vikarie in eftersom att denne blir en billigare arbetskraft

Lena berättar om ytterligare ett misstag de gjorde i samband med extradagarna i somras: 

”Det var ju det...jag menar en heltid,[---] hundratjugosju timmar, det känns ju det låter ju väldigt mycket. Men sen märkte man ju att det var ju inte så mycket. Definitivt inte för mig som jobbar halvtid för gick jag in jobba för en heltid, min halvtid är fyra och en halv timme och en heltid är ju åtta till nio timmar, då har jag jobbat nästan två pass redan där så att jag gjorde mitt väldigt snabbt så vi är ju klokare till nästa sommar. Då vet vi att halvtid täcker upp för halvtid och heltid för heltid så gott det går”

Även Karolin anser att de gjorde fel. Hon menar att de flesta av den ordinarie personalen som arbetar har arbetat in sina extradagar och att de snart måste ta in vikarier om det skulle behövas. Karolin tycker att: 

” det är ju i slutändan där som det kommer att bli troligtvis en summa, men nu vet ju vi om att vi har gjort fel. Det kommer att bli nästa år att vi kommer att jobba sjuttiofemmor för oss, heltidare för sig och femtio för sig. Nu har det blivit fel att femtio har tagit heltidare och sjuttiofem och blivit av med sina timmar.”

Att extradagarna förbrukades som de gjorde under semesterperioden har medfört några irrationella konsekvenser. Personalen arbetade inte enligt tre – tresystemet i somras och hade inte de tre dagar ledigt som de skulle. Syftet med tre – tresystemet är att individer ska kunna vila upp sig så att ohälsan minskar. Att man inte planerade vilka som skulle täcka upp för varandra har även medfört sina begränsningar. Det finns därmed inte så många extradagar kvar att använda i verksamheten. Att man inte har en eller två vikarier kan senare leda till andra konsekvenser när folk är sjuka eller vill vara lediga. 

5.4.2 Konsekvenser och sjukskrivningar 

Vid införandet av tre – tremodellen på Gläntan så hade man i baktankarna att systemet kunde få bukt med sjukskrivningarna i sjukhemmet. Dock är det så att detta inte har lyckats utan det planerade syftet med tre – tresystemet har blivit irrationellt. Områdeschefen Christina menar att för att tre – tresystemet ska kunna införas på flera avdelningar så krävs det att de under detta års prövotid kan påvisa att ohälsan och sjukskrivningarna går ned. De har inte fått lov från kommunens sida att införa systemet på flera avdelningar eftersom att tre – tremodellen medfört vissa extrakostnader då de var tvungna att tillsätta 1,25 tjänster på avdelning G. Tre – tresystemet ger arbetstagare en arbetstidsförkortning på tjugo procent vilken ska finansieras genom att kostnaderna för sjukskrivningar går ned. Christina menar att systemet i hennes resultatenhet medfört ekonomiska förändringar:

”Det blir dyrare. Såvida att man inte kan påvisa sen att dom inte är så sjuka. Sjuktalet har gått ned. Man får ju se i det långa loppet hur det blir.[---]  om man kan tjäna på att det inte är så många sjuka och så men det är ju det vi inte vet. Det är möjligt att det går ihop…”

Konsekvenserna av om sjukskrivningarna sjunkit eller inte märker de inte förrän efter ett år dvs då prövotiden gällande tre – tresystemet är över. De första initiativtagarna till tre – tresystemet är Christina och Marianne. Den sistnämnda av dem anser att det kanske var fel att börja med tre – tresystemet på avdelning G och berättar varför: 

”Det har ju faktiskt om jag ska vara ärlig så var det ju fel avdelning att börja på,  för vi är rätt skickliga på att vara friska. Det är nog för att vi äldre, nu ska man inte säga så men vi går till jobbet visst har vi haft tur. Här är en avdelning som är mycket mer sjuk på C.” 
 Karolin berättar varför hon tror att det hade varit bra att ha tre – tresystemet på avdelning C: 

”Ja det finns ju avdelningar här som har mycket större belastning än vad vi har och då kan man ju ta demens jag tror att det skulle passa dom bättre för dom  är ju stressade och dom är speciella och sen känner du dig utvilad för det är en stor press på C där nere, dom dementa, då får du vara perfekt alltid.[---].”

Marianne menar att tre – tresystemet hade kunnat införas på avdelning C eftersom att dom inte behöver tillsätta fler tjänster: 

”dom är mer bemannat och skulle dom sätta igång så har dom fler huvuden till detta [---]. Då gör ju det rätt så mycket för att vissa avdelningar, [---] det är ju så har man heltid och halvtid och sjuttiofemmor hur många man har, har man många femtio så är där många huvuden.

Greta anser också att det är bättre att använda tre – tresystemet på en avdelning med ett högt antal sjukskrivningar och hennes argument till detta är:

”för att visa på en gång att det sparar.  Men jag menar, nu tror jag att detta bara kommer att visa att det har kostat rent siffermässigt”

Greta menar att eftersom att de inte har haft så mycket sjukskrivningar så kan man inte bevisa att det blivit lönsammare vid införandet av tre – tresystemet på avdelning G. Vid prövoårets slut tror Greta istället att tre – tresystemet kommer att ha medfört dyrare kostnader. Dessa kostnader kan häröras från den merkostnad de fick när de tillsatte 1,25 tjänst. Införandet av tre – tresystemet tros inte att visa att några besparingar har gjorts gällande sjukskrivningar. Även Marianne anser att de pengarna som används till att tillsätta 1,25 tjänst kommer visa sig vara en farlig kostnad när de vid prövoåret slut ska granska hur det har gått. 
5.5 Attityd till tre – tresystemet.
5.5.1 Attityd och sysselsättningsgrad 
Individer har även olika förhållningssätt till tre – tresystemet. Dessa beror på olika fenomen och företeelser i individers liv. Personalen på avdelning G har olika syselsättningsgrader vilka influerar deras åsikter om tre – tresystemet. Tre – tresystemet kan leda till att individer uppfattar det som både en begränsning och en möjlighet. Christina som är områdeschef arbetar själv inte enligt tre – tresystemet men skulle gärna vilja ha ett sådana arbetstider. Gunilla anser att tre – tresystemet medfört inskränkningar i individers arbetsliv. Dessa inskränkning är knutet till en arbetstagares sysselsättningsgrad. Hon säger att:

”om man vill jobba mer än sina femtio procent så har man väldigt svårt att göra det för då måste du ta dina tre lediga dagar. Jobbar du som nu halv åtta till tolv så kan du inte ta ett extrapass det blir ju överdrivet. Det är så korta turer. Du har svårt för att förhöja din lön med extraturer för då kan det ju bli att du i princip jobbar alltid.”

Gunilla berättar varför hon ser tre – tremodellen som något positivt vilket kan leda till nya möjligheter:

”Jag läste detta i kommunalarbetaren och tänkte oh det måste vara bra så att jag ja var helt positiv från början. [---] jag tror att tre – tre är en del i det hela att få det attraktivt att folk ser det positivt jobbar tre dagar fri tre dagar och det kräver väldigt mycket jag jobbar bara fyra och en halv timme och är dödstrött när jag kommer hem i och för sig är jag inte så superstark men ändå. Det är mycket intryck mycket beslut. . .” 
 Gunilla har en viss sjukdomsbild vilket innebär att hon har en begränsad kapacitet till att arbeta och därför arbetar hon endast halvtid.

De omständigheter som finns i en individs liv påverkar inställningen till tre – tresystemet. I Lenas vardag så finns det ett viktigt förhållande i hennes tillvaro som gör att hon inte har samma möjligheter med tre – tresystemet som de andra: 

”Jag hoppar ju runt på precis alla avdelningar nu för femtio räcker inte långt för mig. Man har ju inte råd att gå på femtio. [---] Jag jobbar alltså inte tre – tre även om schemat finns på min avdelning i och med att jag inte klarar mig så jag har aldrig riktigt fått känna av det där tre – tre.”
Ekonomiska faktorer är en bidragande orsak till hur individer förhåller sig till tre - tresystemet. Lena bor en bit från Gläntan och kör dit varje gång hon ska arbeta. Hon berättar att hon arbetar på en annan arbetsplats eftersom att hon inte klarar sin ekonomi på 53 procent nämligen i Förslövs  hemtjänst. Lenas inställning till tre – tremodellen beror även på andra faktorer som påverkar henne: 

”Jag tyckte att det var jättebra jobb tre dagar och vara ledig tre då vet man ju precis men nackdelen för mig för jag är ensamstående mamma. För det första så femtio procent jobbar fyra och en halv timme jag ska ändå likt förbaskat upp på morgonen och lämna sonen på dagis, köra, jag bor i Vallberga, ända hit för fyra och en halv timme det känns så löjligt lönlöst så det är det enda jag tycker. Jag ska hit lika ofta som en som har en heltid eller en sjuttiofemma. Jag ska ut med lika mycket bensinpengar som min granne som du pratade med först
. Vi kör lika ofta men det blir en dyr kostnad för mig mot vad det var innan. Så det är väl det enda så plus att mina helger blir hackade emot vad dom var innan för innan visste jag då var jag alltid ledig dom helger min son var hemma och jobbade när han var borta. Sen finns det ju en fördel med det också för att då är jag ju även ledig när han är borta så att då kan jag sucka ut en helg själv då men det känna lite så. Det var innan jag började men nu känns det helt okej.”

Fastän det enligt Lenas berättelse finns förhållanden i hennes omgivning, vilka påverkas negativt av att tre – tresystemet används på arbetsplatsen, så anser hon trots detta att det finns fördelar. Hon ser och upplever de nackdelar som finns men är samtidigt positivt till arbetstidssystemet. 

Huvudsyftet med tre – tresystemet är att arbetstagaren ska arbeta tre dagar för att sen vara ledig tre. Detta syfte med tre – tre kan gå förlorat om det är så att du ständigt tvingas att arbeta på en eller till och med flera av dina tre lediga dagar. Greta arbetar 75 procent och har även ett extraarbete vid sidan om. Hon anser att individer får olika möjligheter med tre – tresystemet:

”Ja de stora vinnarna är heltidarna och de som förlorar mest är femtioprocentarna. Jag hade ju aldrig sökt en tjänst på femtio. [---] Så jobbar dom ju, eller vi då ju, tre dagar och, dom har ju aldrig haft så många fridagar som dom har nu, men jobbar man då femtio så hade dom ju mer fritt. Dom hade ju mer än tre dagar. Jag menar komma in och jobba fyra och en halv timme om man då kör två mil.[---] Sen är det, vi sjuttiofemmor vi ligger någonstans där emellan.” 

Greta var i inledningsskedet då det var tal om att införa tre - tresystemet lite avvaktande: 

”Jag försökte hålla mig neutral. Jag ville inte tycka något för jag ville prova först. Där är ju ingen idé som är sämre än att den går att testa. Sen är jag ju lite negativ. . .”
Marianne är en av initiativtagarna till att införa tre – tresystemet på avdelning G. Hon arbetar nästan 100 procent och berättar att hon jobbat trettio år inom vården och menar att utvecklingen till tre – tresystemet på arbetsplatser bara kan få positiva effekter. Som en av initiativtagarna till tre – tresystemet så berättar hon om varför detta arbetstidssystem infördes:

”[---] det måste ju bli en förändring här inom vården [---] därför att det ska bli något bra, att vi ska få in folk framför allt [---] och sen alla sjukskrivningar. Det är otroligt med sjukskrivningar här i huset. Där får göras något för att det ska bli bra. Förhoppningsvis ska detta vara grejen.”
Marianne tror att tre – tresystemet bara är en början på en rad åtgärder för att förbättra situationen med sjukskrivningar inom vården. 

5.5.2 Attityd och helger 

Tre – tremodellen medförde vissa förändringar i arbetstagarnas arbetsliv. Det har skett lite förändringar när det gäller fördelningen av helger. Detta får konsekvenser i hur arbetstagare förhåller sig till tre – tresystemet. Bland samtlig personal över hela sjukhemmet så framförs det att helgerna är den mest negativa faktorn då tre – tresystemet införs. På avdelning G är dessa åsikter av varierande art. Christina sammanfattar hur det är nu:

”Det blir samma för alla ju. Man jobbar ju två helger på rad och sen är man ledig två helger och sen jobbar man ju två helger som är delade. Vi har ju lagt så att  jobbar man en lördag som sista dag så jobbar man en A – tu
r. Går man på söndagen så går man på en kvällstur så man ska få så mycket ledigt som möjligt”
Tanken är den att alla ska arbeta lika många helger under en sexveckorsperiod ska ha arbetat två fulla helger och två delade helger. Lena anser sig både vara positivt och negativ till detta. Det negativa för hennes del är att:

”Det är jobbigt för mig eftersom att jag är ensamstående mamma för att jag jobbar även dom helger min son är hemma. Och då blir det ju gärna hackat och malet då måste jag ju lämna bort honom.”

Tidigare var det så att Lena jobbade varannan helg. De helger hon var ledig så var hennes son hemma och här hon jobbade var han hos sin pappa. Det positiva är att hon numera har en helg då hon är alldeles fri att göra vad hon vill eftersom att sonen inte är hemma och då hon inte arbetar. Både Gunilla och Mariannes är positivt inställda till att arbeta som de gör med helgerna nu. Gunillas orsak är att de slipper:

”Delade turer
, långa turer fredag, lördag och söndag. Man var aldrig hemma. Sen var man dödstrött på måndag och så var man ledig tisdagen och sen på det igen på onsdagen. Jag pallade inte det. Men jag menar som nu när vi jobbar tre – tre [---] det blir ju inga delade turer inga sådana långa.”
Bemanningen har förändrats under helgerna. Christina berättade att tidigare var man tre på ett dagspass
 och två på ett kvällspass under helgerna dvs. på lördagar och söndagar. Med tre – tresystemet har de fått utökad bemanning så att de är fyra på dagpassen på lördagarna och ibland även på söndagarna. På kvällarna är de fortfarande två. Lena anser att detta är:

”Jätteskönt. För då hinner man med det vanliga också för har man missat något under veckan, då det kanske varit en invecklad vecka eller en jobbig vecka. Det kan ju vara olika men det kanske varit något speciellt som hänt under veckan vilket gjort att något inte hunnits med. Nu kan man göra det på en lördag också plus att man stressar inte upp dom gamle heller.”

Christina berättar att de arbetstagare i sjukhemmet som är mest negativa till tycker att de kluvna helgerna leder till försämringar i arbetstiderna. Dessa kluvna helger innebär att helgerna kan bli delade av arbetspass (se bilaga schema). Greta tror också att det är många som ställer sig negativa till att man under de sex veckorna som är schemalagda så är endast två av dessa helger helfria. När det gäller de övriga fyra helgerna så arbetas två fulla helger sedan är två av dom delade helger så kallat kluvna. Gretas inställning är densamma och berättar att man före tre – tresystemets införande arbetade varannan helg under en period på fyra veckor och för henne var detta positivare eftersom att: 

”på fyra veckor där hade jag en helg då jag var fri fyra dagar. Jag var fri både fredag, lördag, söndag och måndag. Då kunde man liksom göra något och ändå hade man måndagen hemma. Men nu har man inte det.”
Att helgerna är en viktig del i folks inställning till tre – tresystemet på Gläntan märks även när Gunilla berättar att hon tror att flera i personalen på Gläntan är negativa när det gäller helgerna och att:  

” dom stirrar sig blinda för detta, [---] jobbar man som jag jobbade innan, var tredje helg, så den tredje helgen man jobbade så var det en bautahelg man var i princip inte närvarande hemma”
Enligt det gamla schemat så var det en helg under perioden på fyra veckor då arbetstagaren arbetade fredag, lördag, söndag och måndag. De jobbade fyra dagar i sträck med en dags ledighet för att sedan vara tillbaka på arbetet igen. Gunilla delar inte de åsikter som finns bland personalen i sjukhemmet utan anser att det är bättre nu. Ändringen av helgerna är en av de fördelar som hon finner med tre – tresystemet vilket bidrar till hennes förhållningssätt till tre - tresystemet. Gunilla tror dock att människors inställning till detta nya arbetstidssystem kan ändras om dom får prova på det. Hon grundar detta antagande på att: 

”Innan dom börjat kanske dom är negativa. Jag vet, det har ryktats lite granna här uppe på G, att där var en del som varit väldigt negativa innan, ja men okej vi provar det och som blivit glatt positiva när de väl drog igång det, så jag tror övervägande blir positiva till det när man väl provat det.”

Gunilla tror att tre – tresystemet skulle medföra positiva resultat om alla använde det. Då menar hon skulle det inte bara var deras avdelning som hade det. Det skulle innebära att andra på sjukhemmet inte anser att det bara är dom på avdelning G. Den särställning som de har skulle då försvinna. Lena anser att för att människor ska ändra sin inställning till tre – tre så måste:

” [---] man verkligen ge [---]  det en ärlig chans och att fler vågar ta den för finns det någon som inte vill och vågar prova så kan dom kanske ge ett dåligt intryck på andra som kunnat tänka sig men inte hör detta dåliga negativa från den personen så kan det ju influeras och så blir det så att de inte vågar. Om man bara får fram det positiva och får folk att prova i åtminstone ett år så tror jag nog att det skulle locka fler.”
Karolin däremot menar att inställningen till tre – tresystemet har ändrats i sjukhemmet eftersom att: 

” många har fått bearbeta och behövt smälta alla intryck som vi har då så nu börjar man se att det är fler och fler som är positiva till det här. Kommer ofta och frågar oss nu eftersom att vi har jobbat ett halvår. Jag tror att det är mer positivt.”

Själv säger sig Karolin inte vara mer motiverad att arbeta nu då de arbetar enligt detta arbetstidssystem. Hon berättar att detta beror på att hon alltid arbetat med människor och trivs med det och att hon därmed inte skulle kunna tänka sig något annat.

Att attityden förändrats i sjukhemmet märker även Marianne som ger en bild av detta: 

”Från början negativt kollosalt negativt det kvittar vilken avdelning man gick in på så var det nästan [---] men det märks att dom vill ha reda på mer. [---] jag tror att dom flesta hänger upp sig vid helgerna, för där var så många helger, de såg inte helheten [---] så att det var mycket, mycket negativt, men det smittar ju av sig om någon börjar så [---] får man fel blid från början. Det är kvinnor!”

5.5.3 Attityd och framtiden
När personalen på avdelning G siar om framtiden så tydliggörs vissa uppfattningar och tankebanor. Lena tror att det skulle bli positivt för all personal på Gläntan arbetar med tre – tre. Orsaken är denna:

”Mycket gladare vårdinrättning. För i det stora hela så minskar vikarier, mindre timanställda, personalen mycket piggare och mindre sjukt. Det blir inte den här förslitningarna i och med att du är ledig tre dagar i rad.”

Dock har hon tidigare uppgett att vissa omständigheter påverkar huruvida tre – tresystemet är optimalt för en individ eller inte. Det är anledningen till att hon ser både för – och nackdelar med tre – tresystemet. 
Även Gunilla tror även att tre – tresystemet har kommit för att stanna på Gläntan. Marianne är också av den åsikten att tre – tre kommer att hålla i framtiden. Hon menar att det kan komma att bytas ut om något ännu bättre system uppfinns. Dock är hon orolig inför hur budgeten kommer att se ut när året är slut. I nästa års budget har man inte tillsatt några semesterpengar ännu. Karolin tror också att tre – tresystemet kommer att hålla i framtiden. Hon menar att tre – tresystemet håller på att få genomslagskraft men att:

”[---] det är si och så just nu för det är så nytt och några inte får starta upp och så men om några år så tror jag att det finns på många ställen. Det tror jag.”  

Karolin berättar även att de inte haft mycket sjukskrivningar under den tid hon arbetat på avdelning G men hon tror att:

” [---]det är en stor påverkan det här med tre – tre.” 

Greta är av annan åsikt och menar att de på avdelning G kan liknas vid: 

”ett projekt så det är ingen som har sagt någonting rakt ut att vi får fortsätta.[---] Kommunen ställer upp beroende på om det blir dyrt eller inte. Det beror på kostnaderna för tre – tre samt att det kanske startade på fel avdelning. Jag tror att om man hade startat där sjukskrivningarna var höga så hade det sett bra ut på pappret vilket är det enda politikerna tittar på. ”

Greta menar ändå att det är nödvändigt med förändringar speciellt inom vården. Hon säger att det kan vara så att alla förändringar kan vara jobbiga och att det beror på en rädsla inför allt det nya som förändringen kommer att ta med sig. Tre – tresystemet har medfört konsekvenser som ingen räknade med. När tre – tresystemet ska införas på en arbetsplats måste hänsyn tas till de krav som finns. Om de ska få behålla systemet eller inte beror på om de kan påvisa att ohälsan minskat. Detta är en förutsättning för att tre – tresystemet ska kunna finansieras inom äldreomsorgen. Det finns ingen annan möjlighet till att få behålla tre – tresystemet. 
6. Tolkning och analys.

Ur resultatet har sådant material valts ut som är intressant att tolka och analysera sociologiskt. Jag har i vissa delar i analysen valt att sammanfatta vissa resultat dvs. jag återger inte helt och hållet för samtliga av intervjupersonernas åsikter. Vissa av intervjupersonernas uttalanden och åsikter i resultatet redovisas inte enskilt. Detta har jag valt att göra eftersom att jag på vissa ställen vill ge en sammanfattande bild av intervjupersonernas berättelser. Avsnittet om ”Tidsfaktorn vid ett användande av tre - tresystemet” i resultatdelen är inte utsatt för någon sociologisk tolkning eller analys eftersom att den inte har någon direkt betydelse för den sociologiska analysen och tolkningen. Vidare så  finner jag att avsnittet ”Attityder och helger” inte heller har någon innebörd för den sociologiska tolkningen och analysen. Det ges i analysen endast en kort sammanfattningen av avsnittet  för att på så vis avrunda analysen och tolkningen. I de avsnitt som analysen utgörs av kan delar från resultatet tolkas på flera ställen. 

Den sociologiska tolkningen och analysen kommer att ta sin startpunkt i de förhållanden vilka bidragit till att ett arbetstidssystem som tre – tresystemet har uppkommit. Här analyseras hur olika förhållanden med tre - tresystemet kan påstås vara rationella. I det andra avsnittet av analysen granskas tre – tresystemet som rationell princip. I denna del tolkas den del i resultatet som härrör  ”Förändring av arbetsuppgifter” samt en del i resultatet från avsnittet om ”Förhållandet mellan arbetstagarna”. I detta analysavsnitt tolkas även de irrationella konsekvenser som framkom i resultatet. Därefter ska det åskådliggöras hur individernas relationer på arbetsplatsen och efter arbetstid kopplas samman med utbrändhet. Sedan följer en skildring av hur individen förhåller sig till tre – tresystemet i dagens postmoderna samhälle.

6.1 Rationalisering av verksamheten med tre – tresystemet.
Intervjupersonerna menar att anledningen till att tre – tresystemet införts är att det ska leda till att minska utbrändhet och de sjukskrivningar som finns. Med tre dagars ledighet från jobbet de hämta nya krafter. En av intervjupersonerna berättar att med tre – tresystemet har de fått en annan vila. Personalen är initiativtagare till att införa tre – tresystemet och detta kan tolkas som att de har handlat enligt den formella rationaliteten.  Den formella rationaliteten innebär att verksamheter eller individer utifrån en bestämd målsättning värderar de handlingar som rationella om de på mest effektiva sätt kan uppnå det uppställda målet. Att införa ett nytt arbetstidssystem för att få bukt med ohälsa på arbetsplatser är en formell rationell handling eftersom att syftet är att nå ett visst mål med handlingen. Personalen upplever att den nya organiseringen av arbetstiden är den metod som krävs för att kunna hantera problemen med utbränning och sjukskrivningar. Marianne och Gunilla menar att det även måste till en förändring inom vården för att folk ska vilja arbeta i dessa yrken och för att de som redan arbetar som undersköterskor och vårdbiträden ska orka och ha hälsan i behåll för att kunna fortsätta arbeta inom denna sektor. Att göra vården attraktivare kan också tolkas som att tre – tresystemet är en formell rationell åtgärd då syftet är att få människor att vilja arbeta inom vården på grund av att man arbetar enligt tre – tresystemet. 

Trots att personalen är initiativtagare till att införa tre – tresystemet och så finns det faktorer i omgivningen som de var tvungna att ta hänsyn till. Gunilla berättar att om de inte varit tvungna att förhandla med facket samt att få fler tjänster beviljade från kommunen så hade systemet körts igång tidigare. Weber menar att individer tidigare på egen hand försökt att finna de mest optimala sätten att nå mål. Detta kan inte individen göra idag. Idag existerar det regler, normer och strukturer vilka förutbestämmer, begränsar eller hjälper människor att upptäcka det bästa medlet för att nå målet ( Ritzer, 1996). Med den formella rationaliteten finns det därför olika faktorer som en individ måste ha i åtanke då de ska försöka uppnå olika mål. Fackföreningen Kommunals samt kommunens inblandning är oundviklig eftersom att dessa gör de regler och normer som verksamheter inom äldreomsorgen måste leva efter. 

Efter ÄDEL – reformen har kommunen det huvudsakliga ansvaret för äldreomsorgen och de vårdinrättningar som finns. Den är arbetsgivare för de som arbetar på avdelning G på Gläntan. Där tillämpas verksamhetsmodellen köp – och säljsystem. Med denna verksamhetsmodell följer att kommunen idag har ett större krav på ekonomistyrning (Edebalk, 2002). Detta märks eftersom att de olika avdelningarna på gläntan är så kallade resultatenheter. I dessa resultatenheter ser man vilka kostnader som finns på de olika avdelningarna samt hur dessa fördelas. Vanligtvis är den största kostnaden lönerna för arbetskraft. Områdeschefen Christina berättar att de var tvungna att ansöka hos kommunen om utökning av antalet tjänster eftersom att bemanningen inte räckte till för att bedriva tre – tresystemet. De sökte 1, 25 tjänster vilket skulle fördelas på två personer och fick detta beviljat av kommunen. Kommunen har som arbetsgivare rätten att vara med och reglera användningen av tre – tresystemet. Personalen på avdelning G kunde inte själva utöka personalstyrkan utan fick be om lov att göra detta. Skulle de inte fått göra detta hade det inneburit en begränsning för individen då det gäller att uppnå det formella målet med tre – tresystemet. Individen kan förhindras att uppnå målet på grund utav att det existerar regler, normer och strukturer. 

Att avdelning G fick tillåtelse till att använda tre – tresystemet kan tolkas som en formell rationell handling från kommunens sida. Kommunens mål är att eliminera ohälsa och då främst utbrändhet. Gunilla menar att ohälsan inom vården är en konsekvens av att det skett nedskärningar inom vården under 1990 – talet. Personalen minskades ned och de folk som var kvar på arbetsplatserna fick arbeta desto mer. Att folk är sjuka på en arbetsplats är inte bra för arbetsgivaren. Varken kort eller lång sjukfrånvaro är bra eftersom att lönekostnaderna blir större. Eftersom att kommunernas resurser är knappa och ska utnyttjas på bästa möjliga vis så är måste kostnaderna minska. Att allt fler personal är borta från arbetsplatsen på grund av utbrändhet är inte en gynnsam situation för kommunerna. Kommunerna har en budget att följa och måste sträva efter att upprätthålla den. Med högre antal sjukskrivningar ökar kostnaderna vilket inte är ändamålsenligt. Detta måste bekämpas och ska göras på det sätt som är mest rationellt. Kommunen har därför godkänt att personalen på avdelning G har fått införa tre – tresystemet samt gett dem mer personal så att de kan göra detta. En trolig anledning till att Kommunen varit medgörliga kan gälla finansieringen av tre – tresystemet. Denna sker genom att arbetstagarna får en arbetstidsförkortning som i sin tur ska medföra att de ska hinna återhämta sig. I och med denna självfinansiering så ska det inte uppstå några andra kostnader än för de tjänster på 1, 25 person som måste tillsättas för Kommunen.  

Från kommunens sida har man infört prövotid på tre – tresystemet. Efter detta år måste avdelning G visa vilka resultat som finns hos resultatenheten. Goda resultat innebär att sjukskrivningarna har minskat. Israel och Lindgren (1996) menar att handlingar blir formellt rationella då de på effektivast sätt kan uppnås. Effektiviteten mäts i kostnader och tid. En effektiv handling är en sådan som med minst kostnad och på kortast tid uppfyller målet. Prövotiden kan ses som ett mått på om man uppnått det uppställda målen. Är målet inte uppfyllt så har det inte varit lönsamt att införa det. Är det så att tre – tresystemet tom har medfört högre kostnader så är risken den att det tas bort. Vad utvärderingen visar kan leda till konsekvenser för individen. Även om individerna vill behålla tre – tresystemet kan det ändå finnas en risk att de inte får det. 

Fackföreningar har alltid inflytande på arbetsplatser då det är tal om att förändra arbetstiden på något sätt. Så var även fallet på avdelning G. Man kan säga att Kommunals handling är formellt rationell eftersom att de också godkänner ett användande av tre – tresystemet. De representerar arbetstagarna och ska tillvarata deras intressen gentemot arbetsgivaren. Man kan tänka sig att Kommunal anser att tre – tresystemet är bra för de som arbetar inom vården. Samtidigt så ställer Kommunal krav. Detta var att de personer som arbetar på de två nya tjänsterna om vardera 53 procent inte får stämpla upp till heltidsysselsättningsgrad. Dessa restriktioner kan tänkas leda till problem för individen. Konsekvensen kan bli den att om de inte har möjligheten att överleva ekonomiskt så måste de ha att annat arbete vid sidan om och får då kanske jobba på de dagar då de skulle vara ledig. Detta kan leda till att målet med tre – tresystemet inte uppnås för alla individer. Man kan därmed påstå att det även finns normer, regler och strukturer hos fackföreningen Kommunal vilka leder till begränsningar för individen då det gäller formella rationella handlingar.

6.2 McDonaldiseringen på avdelning G och dess konsekvenser.

Precis som McDonaldiseringen (Ritzer 1993) bygger tre – tresystemet på värderingar om rationalitet. Tre – tresystemet kan ses som ett rationellt system. Det kan användas då syftet med det är att åstadkomma formella rationella handlingar. McDonaldiseringen bygger på fyra faktorer: effektivitet, förutsägbarhet, kalkylerbarhet och kontroll. 
Vad gäller effektiviteten så är syftet med tre – tresystemet att effektivisera arbetet. De nya arbetstiderna medför att folk arbetar effektivare då de är inne och arbetar. Lena berättar att de gör samma arbetsuppgifter fast på kortare tid. I och med att hon arbetar halvtid så slutar hon tidigare. Hon har därmed överlämnat en del arbetsuppgifter till de (d.v.s. sjuttiofemmor och heltidare) som börjar på arbetspasset efter henne vilket innebär att de fått mer att göra. Områdeschef Christina berättar att personalen på avdelning G känner ett större ansvar när de väl är inne och arbetar. Detta kan tolkas som att de känner ansvar inför vårdtagarna att arbeta noggrannare och mer effektivt. Även extradagarna innebär effektivisering. Dessa ska kunna förläggas efter verksamhetens behov. Extradagarna kan även brukas vid utbildning och interna vikariat vilket i slutändan kommer verksamheten tillgodo. Behovet av vikarier ska inte längre finnas utan den personalstyrka som redan finns ska enbart användas. Detta leder till ett effektivare arbete då de inte har några vikarier vilka antingen kan vara helt oerfarna från vårdarbete eller de som inte känner till avdelningen och vårdtagarna lika bra som den ordinarie personalen.  

Tre – tresystemet innebär även en viss förutsägbarhet eftersom att det används på ett likartat sätt på arbetsplatser inom äldreomsorgen runt om i Sverige. Syftet med tre – tresystemet är att minska ohälsa och sjukskrivningar vilket åstadkoms med detta arbetstidsystem. Förutsägbarheten ligger i att individer ska bli friska då de arbetar enligt detta arbetstidssystem. De tre dagar ledigt som individer har ska garantera att de har haft så mycket tid till förfogande för att återhämta sig. 

Då det gäller kalkylerbarhet så ska tre – tresystemet medföra att fler av personalen blir friskare samt att det är mycket sjukskrivningar. Då folk inte är borta från arbetsplatserna behövs inte vikarier. Detta leder i sin tur till att vården av de gamla får en bättre kvalité vilket personalen menar är positivt med tre – tresystemet. Karolin berättar att:

”att vårdtagarna får samma personal plus att jag då är för det mesta [---]  kommer hit utvilad och har ingen stress [---] så det är det här att jag är lugn och harmonisk och utvilad när jag kommer hit och kan ta tag i grejor också. Sen säger jag att det är inte bara för oss utan det är ett plus för dom gamle.. . att vi finns här alltid och jobbar för varandra dom ser inga nya ansikten.”

Det har skett en ökning av den kvantitet i kvalitet av omsorgsarbete. Det kan tolkas om att  kvaliteten har ökat avsevärt i och med att vårdtagarna hela tiden omges av samma personal samt att den personalen kan ge dem bra vård och omsorg. Det som eftersträvas är en hög kvalité av omsorgsarbete kalkylerbarheten innebär att kvantitet efterstävas. 

Kontrollen över personalen ska enligt McDonaldiseringen ligga inbyggd i den teknologi som används på arbetsplatsen. Kontrollen över personalen då det gäller tre – tresystemet ligger i stället i inbyggd i vad jag kallar den mänskliga teknologin. Den mänskliga teknologin innebär att kontrollen över arbetstagarna finns hos vårdtagarna. Det är dessa individer som bestämmer när, var och hur arbete ska utföras. Detta kan tänkas att det förekommer en slags dehumanisering eftersom att personalen inte fritt kan få utöva sin kreativitet. De måste följa vissa arbetsmoment och utföra dem på ett visst sätt. De ska exempelvis ge vårdtagarna medicin på ett visst sätt vid en viss tidpunkt, de har arbetsrutiner för när de ska duscha dem osv. Det kan vara svårt som arbetstagare på ett sjukhem att kunna ta ut svängrummet och göra tex oplanerade utflykter eftersom att det handlar om sjuka individer som kanske inte kan eller vill göra annat än att bara vara på sjukhemmet. Emellertid är det så att kontrollen över personalen minskar eftersom att arbetstagaren är borta under tre dagar. Dock finns ändå kontrollen kvar när personalen återkommer till arbetet. Marianne berättar i intervjuerna att de måste bli bättre att rapportera över till varandra då personal kommer tillbaka från sin ledighet. Rapporteringen är ett viktigt moment i omsorgsarbete. Vet personalen inte vilka förändringar som skett när de varit borta så kan det få förödande konsekvenser. Denna rapportering kan också ses som ett kontrollinstrument. Rationella system kan komma att minska handlingsutrymmet för individer på arbetsplatsen. Detta sker även på avdelning G då de infört tre – tresystemet. Detta beror på att arbetstagarna när de är inne och arbetar så arbetar de mer effektivt. Tre – tresystemet innebär även att vårdtagarna utövar kontroll över personalen i och med att teknologin är inbyggd i den mänskliga faktorn.   

Rationalitet kan skapa irrationella konsekvenser. Detta innebär att rationella system skapar en rad irrationella konsekvenser vilka kan begränsa eller tom förstöra rationaliteten själv. Konsekvenserna innebär att systemet skapar ineffektivitet, oförutsägbarhet, sämre kalkylerbarhet samt förlorad kontroll. Även individens handlingsutrymme får motsatt effekt och ska bli större (Ritzer, 1993). När det gäller handlingar och aktiviteter vilka syftar till att vara rationella kan dessa ibland få motsatt effekt. En handling som syftar mot ett bestämt mål kan få en annan inriktning än den avsedda. Tre – tresystemet har som huvudsakliga syfte att bidra till att personalens hälsa förbättras så att sjukskrivningarna minimeras. Dock är det så att i detta arbetstidssystem har medfört andra följder än de planerade.

Ineffektivitet innebär i tre – tresystemet att målet med systemet inte uppnåtts. Extradagarna ska bidra till att effektivsera arbetet och är inbyggda i arbetstiden av tre orsaker. Den första är att arbetstagare ska kunna använda dessa dagar till utbildning. Extradagarna ska även användas till interna vikariat och vid de tillfällen då verksamheten kräver mer arbetskraft. Att använda extradagarna ska bidra till en högre effektivitet samt högre flexibilitet. Ur arbetsgivarens synpunkt är extradagarna positiva då de får ett större grepp om personalen. Arbetsgivaren ska se när verksamheten behöver fler personal och då ska extradagarna användas. För arbetsgivaren är detta positivt eftersom att de inte behöver mer vikarier samt att övertiden kan minskas (Nygren, 2000). På Gläntan har personalen på avdelning G femton extradagar. Av dessa femton ska fem tas i samband med semestern under sommaren. Detta beror dels på att de skulle slippa ta in vikarier på avdelningen och dels för att personalen skulle få sina semestrar som planerat. Man kan tolka detta som ett sätt för arbetsgivaren att höja effektiviteten samt flexibiliteten. Dock fick detta motsatt verkan. Marianne berättar att det var flera som tog fler extradagar än nödvändigt. Både Gunilla och Greta är av åsikten att de inte använt extradagarna på ett bra sätt under sommaren. Det har fått flera konsekvenser som att de inte fick sina tre lediga dagar. Att personalen arbetat så mycket under sommaren kan leda till problem med ohälsa. Karolin berättar om sin upplevelse under sommaren: 

”man skulle jobba igen vissa timmar och jag fick panik att det var så många så jag tog på mig alldeles för många fick ingen ordentlig semester så att jag höll på gå i väggen där bara för att man ska hinna allting, umgås hemma, var jättedeppigt för att jag inte fick någon semestervecka tillsammans med min man som jag alltid varit van vid.”

Detta kan tolkas om att det blev ineffektivitet på avdelningen eftersom att personalen arbetade för mycket under sommaren.

Att man fastställt att minst fem extradagar ska användas under sommaren samt att de då inte haft några vikarier leder till oförutsägbarhet. De flesta berättar att de har förbrukat sina extradagar trots att det är ett mer än ett halvår kvar. I och med att detta så kan personalen inte gå in och täcka upp mer för varandra. För att spara på extradagarna så är det mest optimala om en individer med lika sysselsättningsgrad täcker upp för varandra. På avdelning G har personalen fått täcka upp lite hur som helst vilket har bidragit till att extradagarna förbrukats snabbare. Lena berättar att när hon täckt upp för en heltidsanställd har tagit två extradagar i anspråk. För att täcka upp eventuell sjukfrånvaro, semesterdagar och annan ledighet så måste de hitta andra löningar. På avdelning G kommer man med största sannolikhet att vid sådana tillfällen tillsätta vikarier eftersom de är billigare än ordinarie personal. Lena menar att de inte använt vikarier under sommaren på grund av att avdelningen ska spara pengar. Greta menar att det hade varit bra att ha några vikarier under sommaren. Dessa kan utnyttjas när det uppkommer behov i framtiden. Tre – tresystemet kan medföra oförutsägbarhet om man inte lyckas med att använda systemet rätt från början. Detta åskådliggörs även i att tre – tresystemet inte använts på rätt avdelning. För att få behålla det på avdelning G så måste områdeschefen Christina visa att det påverkat sjukskrivningarna i rätt riktning. Hon måste visa att personalen blivit friskare. Marianne menar att det hade varit bättre att införa systemet på en avdelning där man har fler personal så att man inte behöver tillsätta nya tjänster. Marianne menar att det hade varit bättre att starta upp på den avdelning där folk är mer sjuka. Greta menar att om man hade gjort detta så är chansen större att man kan påvisa att tre – tresystemet verkligen minskar sjukskrivningarna. Även detta skapar oförutsägbarhet då de inte vet om de kan visa att sjukskrivningarna minskat på deras avdelning. Några av intervjupersonerna uttrycker en oro över att de kanske inte kommer att få behålla tre – tresystemet eftersom att det i slutändan troligtvis kommer visa sig ha medfört höga kostnader. 

Kvantiteten i kvalitén i omsorgsarbetet bli lidande då personalen är utarbetad och inte fått vila vilket innebär en sämre kalkylerbarhet. Då personalen arbetat för mycket under sommaren så var dom inte lediga sina tre dagar. Somliga ur personalen menar däremot att det är bra att  arbetat mycket under sommaren eftersom att vikarierna inte behövs. Samtliga intervjuade menar att detta har medfört något positivt både för personalen och vårdtagarna. I och med att det är van personal så behöver de inte lära upp nya vikarier under sommaren. Arbetet blir effektivare för personalen då de endast arbetar med van personal som vet vad de ska göra. Det är även en trygghet för vårdtagarna om det är kända ansikten och inte många nya vilket det kan bli om det är många nya vikarier. De känner personalen som vet vilken sjukdomsbild vårdtagaren har och hur de ska hantera den sjuke. Greta finner dock ett problem med att de arbetat på sina fridagar. Hon menar att om personalen trött efter att ha jobbat flera dagar i sträck så kan vården och omsorgen bli sämre till vårdtagarna. Detta kan ses som ett tecken på att kvaliteten i vården försämrades. 

När irrationella konsekvenser uppstår så ska kontrollen över arbetstagaren minska för att öppna individers handlingsutrymme. Tre – tresystemet leder istället till bättre kontroll över arbetstagaren. Detta sker under sommaren eftersom att arbetstagaren använder extradagarna under en längre tid vilket innebär som Greta nämner att de inte haft sina tre fridagar. Kontrollen är som tidigare nämnt inbyggd i vårdtagaren. I och med att personalen arbetat mer under sommaren blir kontakten med vårdtagarna mer frekvent. Detta leder till att den mänskliga teknologin får ett allt större inflytande över personalen. Handlingsutrymmet för individen minskar därmed ännu mer för individen då kontrollen ökat betydligt mer. 

6.3 Är tre – tresystemet botemedlet för att minska ohälsa ?

Några av de intervjuade berättar syftet med tre – tresystemet är att minska ohälsan speciellt utbrändhet. De interaktioner som sker på en arbetsplats är viktiga för individers välbefinnande. Att bli sedd och hörd är centralt för att samspelet ska fungera mellan dessa individer. Viktigt är även de interaktioner mellan individer som sker på fritiden. Vilken grad av påverkan arbetet har på dessa interaktioner samt hur denna påverkan sker är en viktigt beståndsdel i om en individ drabbas av ohälsa eller ej.  

Utbrändhet har anknytning till de sociala interaktionerna. Personalens förhållande till vårdtagare, arbetskamrater och personer i sitt sociala liv på fritiden är av avgörande karaktär för om det finns risk för utbrändhet eller ej. För att individen ska må bra så måste det förekomma en social responsivitet. Individen responderar på gensvar från arbetsgivare, vårdtagare, arbetskamrater och samt andra individer efter arbetstid. Vid dessa interaktioner förhåller sig individerna enligt den konkreta socialiteten. Utbränning hotar först när individen inte får några responser från människor i omgivningen så att denne fastnar i ett tillstånd av asocial responslöshet och lever i den abstrakta socialiteten. Detta leder även individen till att se andra människor som abstrakta samhällsvarelser. Visst kan det förekomma tillfällen då individen känner sig mer eller mindre motiverad till att utväxla responser med andra människor. I arbetet kan de komma att känna sig mer eller mindre motiverade att arbeta. Detta är helt naturligt eftersom att sociala interaktioner utgörs av ett växelspel mellan social responsivitet och asocial responslöshet. Då alternerar individen även att gå mellan de konkreta socialiteten och den abstrakta. 
Att arbetsgivaren har lyssnat på arbetstagarna märks eftersom att de var villiga att införa tre – tresystemet. Då tre – tresystemet införts på avdelning G har det skett ett utbyte av responser mellan dessa båda grupper av individer vilka har lett till vissa aktiviteter. En sådan aktivitet kan vara att personalen från arbetsgivarens sida haft en möjlighet till att utöva påverkan schemana för det nya arbetstidssystemet. Dock är det inte alla som menar att de haft denna möjlighet. Gunilla började arbeta på avdelning G lite senare än de andra men är ändå nöjd med sitt schema. Detta kan tolkas som att tillstånd av social responsivitet; arbetsgivaren och arbetstagaren utbyter responser kring schemat för att de båda ska bli nöjda. För att en interaktion kan kallas för social responsivitet så krävs det att känslor är inblandade i responsutbytet. Det är både positiva och negativa känslor vilka ska var med under hela processen. Från arbetsgivarens och arbetstagarens sida försöker båda alstra fram positiva känslor i samband med schemana. Marianne berättar att de med tre – tresystemet fått en viss arbetstidsförkortning vilket ger henne positiva känslor. Detta kan tolkas som att det förekommer en social reponsivitet mellan dessa arbetstagare och arbetsgivare samt att dessa responser är för arbetstagarens del förankrade i positiva känslor. Lena anser att hur relationen till arbetstagaren blir beror på om arbetstagaren vågar berätta sina åsikter eller inte. Detta kan tolkas som att responser utbyts mellan arbetstagare och arbetsgivare i de fall då individen eller individerna vill säga sin åsikt. I de fall där personalen är tysta kan detta tolkas om ett begynnande tillstånd av asocial responslöshet. Den individ som inte har mod att yppa de åsikter som den har om saker på arbetsplatsen får heller inga responser från arbetsgivaren. Det kanske förekommer en viss interaktion till exempel småprat och liknande mellan arbetstagaren och arbetsgivaren men denna är ändamålslös och har inget annat syfte än just interaktionen. Christina berättar att tre – tresystemet bygger på frivillighet då det gäller extradagarna vilket även Gunilla instämmer i. Denna frivillighet är också ett tecken på att det förekommer en social responsivitet. Att personalen från arbetsgivarens sida är fria att tacka nej eller ja till extraarbete kan väcka känslor från båda håll. Arbetsgivaren kan ställa sig negativ till att arbetstagaren inte vill eller kan arbeta extra de dagar som denne har behov av det. Arbetstagaren kan komma att uppleva negativa känslor då arbetsgivaren pressar denne till att arbeta extra. Vid dessa tillfällen kan man tänka sig att om det vill sig riktigt illa så kan arbetstagaren komma att känna sig utbränd. Dock är det så att från båda parter är man fortfarande socialt responsiva. Även om de upplever negativa känslor så är dessa en del av interaktionen. Båda parter ser fortfarande varandra som människor. Då det gäller tre – tresystemet kan man säga att det förekommer ett responsutbyte mellan både arbetsgivare och arbetstagare. Detta leder till social responsivitet vilket innebär att de förhåller sig till omvärlden enligt den konkreta socialiteten. 

Hur de sociala interaktionerna fungerar mellan arbetstagarna är centralt för om utbrändhet uppstår eller ej. Förhållandena mellan arbetstagare är kluven då det gäller sammanhållning på arbetsplatsen. Marianne menar hon arbetar med fler ur personalen nu när de jobbar enligt tre – tresystemet och att detta är bra eftersom att det inte bildas två lag på arbetsplatsen. Även Karolin är av dessa åsikter. Lena menar att det numera bildats två lag på arbetsplatsen och att personalen är mindre vänligt inställda mot varandra. Hon berättar att hon inte arbetar med de som hon tidigare gjort vilket hon inte är glad över. Dock så är hon glad över att de som hon tidigare inte arbetade med får hon en chans att arbeta med nu. Gunilla ser det mer negativt för sammanhållningen på arbetsplatsen eftersom att hon arbetar med samma hela tiden. Greta tycker att det är svårt att se om sammanhållningen har blivit bättre eller sämre eftersom att hon inte träffar alla ur personalstyrkan lika ofta. Tre – tresystemet ska medföra att risken för utbrändhet minimeras. Då man kan tolka det som att individerna på avdelning G är socialt responsiva då det gäller förhållandet mellan arbetskamraterna. Detta beror på att trots att de upplever både försämringar och förbättringar gällande sammanhållningen samt med vilka av arbetstagarna de arbetar så är de fortfarande socialt responsiva. De utbyter responser sinsemellan dvs. de ser varandra som människor på arbetsplatsen. Även om de kan tycka mer eller mindre om vissa av arbetstagarna så är de fortfarande socialt responsiva. De interagerar med varandra för att uppnå vissa aktiviteter och med i bilden är även känslor. Risken för utbrändhet är inte heller stor vid de interaktioner som kan leda till upplevelsen av att det bildas två lag. Individerna kanske inte direkt utbyter responser med de ur det andra laget men utbyter responser med de ur det egna. Det som förekommer i den egna gruppen är att ett utbyte av responser.  Det kan röra sig om aggressiva, ledsna eller andra känslor av negativ art som riktas mot de personer i det andra laget. I dessa responser  förekommer känslor tex att känna eller uttala fördömande om det andra laget för att åstadkomma andra slags känslor tex. att det egna laget ska känna gemenskap. De ser varandra som människor både i den egna och den andra gruppen. Individerna betraktas inte som abstrakta samhällsvarelser då de inte är likgiltiga för varandra. 

Om utbrändhet uppstår eller inte påverkas även av hur interaktionen ser ut mellan personalen på avdelning G och vårdtagarna. Flera av arbetstagarna på avdelning G menar att det är viktigt att vårdtagarna får den vård och omsorg som de är berättigade till. Christina som är områdeschef menar att kvalitén har höjts när tre – tresystemet införts på avdelningen. Detta har märkts speciellt under sommaren då det endast varit inne van personal och inga oerfarna vikarier. Detta kan tolkas som att individerna på avdelning G förhåller sig till den konkreta socialiteten. Det utförs responser i konkreta och pågående processer mellan vårdtagare och personal. Från arbetstagarnas sida är syftet med responserna att ge vårdtagarna den vård och omsorg som behövs. Detta är den målinriktade aktiviteten med responserna och dessa har även innehåll och känslor. Känslorna kan vara av exempelvis välvilja och omtanke eftersom att personalen är måna om att vårdtagarna ska ha det bra. Gunilla berättar att de vårdtagare som är klara i huvudet håller reda på när personalen kommer och går. Detta kan tolkas som att det sker ett uppbrott i responser mellan vårdtagare och personal, men att de återupptas vid senare tillfällen. Detta är ett tecken på att det förekommer en social responsivitet eftersom att det ständigt sker en förnyelse av dessa. Detta medför vidare att personalen inte ser vårdtagarna som abstrakta samhällsvarelser.  

Även de interaktioner som finns vid sidan om arbetet är också viktiga för personalens välbefinnande. Eftersom att de är lediga under tre dagar så hinner personalen med att vårda de relationer som finns vid sidan av arbetet. Områdeschef Christina menar att fritiden blir bättre för personalen på avdelning G. Marianne menar att hon har fått mer fritid eftersom att hennes  omgivning reagerar. Tex så har grannarna noterat att hon är hemma oftare. Marianne har en dotter på en annan ort och hinner träffa henne mer nu vilket kan tolkas som att kvalitén på umgänget med andra har blivit bättre. Detta märks även hos Karolin som berättar att tre – tresystemet medfört att hon träffar familjen mer. Det verkar som om de flesta i personalen som arbetar på avdelning G lever i den konkreta socialiteten då det även sker social responsivitet efter arbetet. 

De som ej fått mer fritid är Lena och Greta. Båda har arbete på andra arbetsplatser vid sidan om. Detta inverkar på deras fritid. Lenas extraarbete beror på ekonomiska omständigheter. Hon har inte råd att bara arbeta halvtid vilket kan gå ut över hennes son då hon tvingas lämna bort honom mer. Greta har även ett annat arbete vid sidan om samt en stor familj vilken tar mycket tid. Att båda har extraarbete gör att de ibland inte är lediga de tre dagarna. Detta kan tänkas leda till försämringar i interaktionerna hemma. Asocial responsivitet kan tänkas uppstå då individer på grund av omständigheter tvingas försaka en del betydelsefulla relationer. Utbytet av responserna mellan individerna blir innehållslöst och genererar till slut inga känslor. Individen ser sina medmänniskor som abstrakta samhällsvarelser. Detta tillstånd av asocial responsivitet kan också tänkas uppstå under sommaren då personalen arbetade extra så mycket som de gjorde kan det tänkas att deras interaktioner försämrades till arbetskamrater, vårdtagare och andra människor. Karolin berättar att hon under sommaren inte hann med att umgås med familjen och att situationen fick henne att känna sig utbränd. 

Interaktionerna på arbetsplatsen är av störst vikt då det gäller om utbrändhet uppstår eller ej. De interaktioner som finns mellan arbetskamrater är viktiga speciellt för de individer som inte har ett rikt socialt liv efter arbetetstid. Förekomsten av mobbning och utfrysning på en arbetsplats kan leda till utbrändhet. Är det så att du som individ inte blir sedd och inte kan få avge eller motta responser från andra så kan detta leda till likgiltighet. En individ som ej blir sedd eller hörd från arbetsgivare, arbetskamrater eller vårdtagare kan komma att bli utbränd. Då baseras interaktioner på den abstrakta socialiteten. Individen ser sina medmänniskor som abstrakta samhällsvarelser. Risken för att utbrändhet ska uppstå på avdelning G verkar vara  liten. Detta verkar vara så eftersom att de som intervjuats har bra relationer till arbetsgivare arbetskamrater, vårdtagare och personer på fritiden nu när man infört tre – tresystemet. Dock är risken för utbrändhet större under sommaren då extradagarna använts på ett felaktigt vis samt när personal arbetar vid sidan om det ordinarie arbetet så att de inte får sina tre dagar ledigt.

6.4 Individens förhållningssätt till tre – tresystemet.

Intervjupersonerna har olika inställningar till tre – tresystemet. De attityder individer har beror på hur de förhåller sig till omvärlden. Personalen på avdelning G arbetar i ett rationellt system vilket de har åsikter om. Ritzer (1993) vidareutvecklade Webers liknelse om rationaliseringens järnbur och menar att det förekommer tre typer av förhållningssätt till det rationaliseringen. Ritzer anser att buren antingen är av sammet, gummi eller järn. Personalens förhållningssätt och attityder till tre – tresystemet kan liknas vid antingen järnburen, sammetsburen eller gummiburen. 

Områdeschef Christina arbetar inte själv enligt tre – tresystemet men själv skulle vilja ha det. Hennes förhållningssätt kan liknas vid sammetsburen. Sammetsburen innebär att individen förstår vart fenomen och processer leder men individen anser att det liv som följer med dessa är behagligt. Det kan även vara så att fenomenet anses som tecken på något värdefullt. De personer som har detta förhållningssätt vill ej ha många möjligheter och val. De gillar även den förutsägbarhet som följer med systemet. Mariannes attityd till tre – tresystemet kan också liknas vid sammetsburen. Som initiativtagare till att införa tre – tresystemet på avdelning G kan detta tolkas som att hon betraktar tre – tresystemet som ett värde. Hon anser att tre – tresystemet bara för med sig något gott och menar att tre – tresystemet är botemedlet för de problemen som finns med utbrändhet och sjukskrivningar. Marianne menar att personal på andra avdelningar är alldeles för negativa till att arbeta helgerna att de inte ser helheten med tre – tresystemet. Detta kan tolkas som att Marianne anser att det liv som följer med tre – tresystemet är bra. Hon verkar själv inte anse att det är några problem att arbeta fler helger utan är nöjd. Karolin verkar också se tre – tresystemet som ett värde. Hon tror att även om de inte har haft mycket sjukskrivningar på avdelning G så kommer det innebära förbättringar. Hon tror även att tre – tresystemet kommer att ha en ännu större genomslagskraft i framtiden. 

Gunilla menar att tre – tresystemet inneburit begränsningar vilket hänger ihop med den sysselsättningsgrad en arbetstagare har. Om en individ inte klarar ekonomiskt på sin sysselsättningsgrad och därmed måste arbeta mer dagar så får denne ta av sina lediga dagar för att göra detta. Arbetstagaren får inte sina tre dagars ledighet vilket den egentligen ska ha. Gunilla märker ändå flera fördelar med tre – tresystemet. Hon nämner att de slipper arbeta delade turer vilket personal inom vården ofta upplever som mödosamt. Hon anser också att tre – tresystemet är ett positivt fenomen då det kan locka fler människor att arbeta inom vården. Gunillas attityder till tre – tresystemet kan liknas vid gummiburen då hon ser både begränsningar och möjligheter.

Lenas inställning till tre – tresystemet kan även den liknas vid gummiburen. Gummiburen innebär också att individen kan smita ifrån fenomenet eller processen. Det finns företeelser med tre – tresystemet som individerna gillar samt andra som de inte finner önskvärda. Ibland kan det även vara så att fenomenet hjälper dem att fly. I och med den effektivitet som tre - tresystemet erbjuder så får individen mer tid till att göra andra aktiviteter som inte är rationella. Innan tre – tresystemet fanns så bodde hennes son hos henne varannan helg. Nu blir det annorlunda eftersom att hon inte arbetar som förut. De helger hennes son är hemma och hon arbetar får Lena lämna bort honom vilket hon inte gillar. Dock är det så att tre – tresystemet hjälper henne att få lite tid över för sig själv när hennes son är iväg och bor hos sin pappa vilket hon upplever som positivt. För Lena är det också andra omständigheter i hennes liv som påverkar inställningen. Hon kan inte leva på en halvtidstjänst samt att det nu också är dyrare för henne att åka till arbetet. Tidigare arbetade hon mer koncentrerat och behövde inte köra lika mycket eller betala lika mycket bensin. Nu måste hon lägga bensinpengar de tre dagar hon arbetar på avdelning G samt de dagar hon även arbetar på sin andra arbetsplats. Detta anser Lena vara ofördelaktigt med tre - tresystemet. Lena menar att hon vant sig vid att arbeta på det sätt som hon gör. Hon tror även att om alla avdelningar på Gläntan hade tre – tresystemet så skulle samtlig personal må mycket bättre.  Man kan se att hennes relation liknar den vid gummiburen eftersom att hon både ser positiva och negativa egenskaper med tre – tresystemet. 

Greta anser att tre – tresystemet är mest optimalt för de som arbetar heltid och att de som förlorar på att arbeta så är halvtidare. Hon arbetar själv sjuttiofem procent och menar att de ligger någonstans mitt emellan. Att heltidare har det bättre nu beror på att de har mer fridagar än vad de tidigare haft. De som arbetade femtio procent hade mer fridagar tidigare och var inte lika uppbundna som de är nu. Greta själv tycker att det var bättre att arbeta som de gjorde innan tre – tresystemet infördes eftersom att hon vid ett tillfälle under fyra veckor hade fyra dagar ledigt. Greta anser att personalen på avdelning G kan liknas vid ett projekt. De vet ju inte om de får ha kvar tre – tresystemet efter prövotidens slut. Hennes attityd till tre – tresystemet liknas vid järnburen. Denna attityd innebär att personen är djupt påverkad av processen och ser inga vägar ut. De personer som har attityden är de hårdaste kritikerna till processen. Greta ser de faktorer i omgivningen vilka kommer vara en bidragande orsak till om de får behålla tre – tresystemet eller inte. Greta menar att det optimala hade varit att införa tre – tresystemet på en avdelning där folk är mer sjuka för att kunna bevisa att sjukskrivningarna minskat. 

Personalen på avdelning G berättar att åsikterna på de övriga avdelningarna från början har varit väldigt negativt färgade men att de tenderar att bli mer positiva. De negativa aspekterna som framförs är att arbetstagare under en sexveckorsperiod endast är ledig två helger. Gunilla menar att dessa människor inte ser att tre – tresystemet har medfört förbättringar när det gäller helgerna. Karolin och Marianne menar att inställningen till tre – tresystemet bland övrig personal i huset har skiftat till att bli mer positivt. Detta märker de då de ofta får förfrågningar om systemet. Detta kan tolkas som att personalens inställning håller på att mjukna upp. 

7.  Sammanfattande reflektioner.

Syftet med denna undersökning är att se hur individen påverkas av de tendenser som finns att med hjälp av tre – tresystemet rationalisera verksamheter inom äldreomsorgen. Det är viktigt att se vilka samhälleliga förhållanden som är de bidragande orsakerna till varför tre – tresystemet uppkommer. Flera av de intervjuade redogör att det främsta målet med införandet av tre – tresystemet är att minska utbrändhet bland arbetstagarena. Genom att införa detta arbetstidssystem ska personalen bli mer utvilade för att kunna arbeta effektivare. För att individer ska kunna utföra rationella handlingar så uppstår det vissa behov som först måste uppfyllas för att kunna genomföra handlingen. När man skulle införa tre – tresystemet förutsatte detta att man anställde mer personal. Detta ledde i sin tur till att de var tvungna att ta hänsyn till de krav som fanns från både arbetsgivare och fackförening. Med rationaliteten följer även att individernas arbetsuppgifter och arbetsrutiner modifierats lite. Eftersom att organiseringen av arbetstiden har ändrats så måste personalen arbeta mer på sina arbetspass. Något som också lyftes fram är att det är viktigt att rapporteringen fungerar på ett bra sätt. Det är till och med så att denna rapportering måste rationaliseras ytterligare av personalen. De måste bli ännu bättre på att hantera rapporteringen. 

Då jag intervjuade märkte jag att det efter tre – tresystemets införandet hade skett några så kallat feltänk i verksamheten på avdelning G. Tre – tresystemet hade införts i all välmening dock så hade man missat att se några konsekvenser som de inte hade förutsett med tre – tresystemet. Flera av de intervjuade berättar att dessa konsekvenser är att de använt extradagarna fel under sommaren så att de nästan är förbrukade vilket kan komma att bidra till finansiella problem under resten av prövoåret. Några av de intervjuade säger även att ett annat misstag man gjort är att tre – tresystemet infördes på en avdelning där personal inte är så sjuka dvs. sjukskrivningarna är inte många till antalet. Detta kan leda till att de inte kan påvisa att ohälsan samt att sjukskrivningarna minskat. Från kommunens sida är detta troligtvis en anledning till att ta bort tre – tresystemet om det visar att kostnaderna inte minskat. Kostnaderna har kanske istället ökat då man anställt 1,25 personal vilket leder till rationella beslut om att avskaffa tre – tresystemet. Även om jag kan förstå vilka restriktioner som finns då det gäller om personalen får fortsätta att arbeta enligt tre – tresystemet eller inte så tycker jag att det är viktigt att se hur de som arbetat enligt systemet ställer sig till om de vill ha kvar det eller inte. På avdelning G så verkar de flesta vilja ha kvar det. Jag menar att personalens åsikt ska vara en betydande del när kommunen beslutar om tre – tresystemet ska vara kvar eller inte. 

Studien har som syfte att visa om tre – tresystemet kan påverka utbrändhet. Detta åskådliggörs då undersökningen visar att de interaktioner som individer deltar i påverkar hälsan. Jag anser precis som Asplund att utbrändhet uppkommer i de sociala interaktionerna. Utbrändhet uppkommer när förhållandet mellan två individer eller flera inte fungerar dvs de har på något sätt blivit likgiltiga inför varandra. De känner ingen samvaro eller någon slags gemenskap. Jag tror att från att vara en fungerande människa till att bli utbränd är ett relativt långt steg. För att bli utbränd så krävs det att samtliga av dina sociala interaktioner på något sätt innebär saknaden av gemenskap. I denna studie så innebär utbrändhet att du inte känner samhörighet eller får några reaktioner från varken arbetsgivare, arbetskamrater, vårdtagare eller familj eller vänner. Tre – tresystemet ska förhindra att denna sorts utbrändhet förekommer. Detta visas då relationerna till arbetsgivare, arbetskamrater, vårdtagare, familjen och vännerna blir bättre. Dock kan tre – tresystemet bidra till utbrändhet då individer på grund av omständigheter tvingas att arbeta på de tre lediga dagarna samt om extradagarna används på ett sådant sätt att interaktionerna blir lidande. I studien så visas det att två av de intervjuade inte riktigt arbetar enligt tre – tresystemet. De har andra arbetsplatser att gå till och måste göra detta på den lediga tiden. För dessa individer är det inte rationellt att arbeta enligt detta arbetstidssystem eftersom att det blir som att arbeta enligt det ”gamla” schemat. Tre – tresystemet är bäst lämpat för de som arbetar 75 procent eller heltid och som inte har annat arbete vid sidan om. Med tre – tresystemet får de en bättre vila och återhämtning från arbetet. Vidare så säger några att man inom äldreomsorgen är vana vid att arbeta enligt scheman där man ibland arbetar tre till fyra dagar i sträck för att vara ledig en eller två dagar. De menar att då hann man inte vila upp sig men att de nu med tre – tresystemet kan det vilket är bättre ur hälsosynpunkt. Flera av de intervjuade nämner även att omsorgsarbetet till vårdtagarna blir bättre då de är lediga och kan komma tillbaka till arbetet med nya krafter. En nackdel kan bli att individer som inte har ett rikt socialt liv vid sidan om arbetet kan komma att sakna det då de är lediga. Jag anser inte att tre – tresystemet är det mest optimala arbetstidssystemet ur flera aspekter men det är det är fördelaktig inom äldreomsorgen. 

Undersökningen visar även hur individer själva anser sig förhålla sig till den rationalisering som förekommer med tre – tresystemet. Vissa av intervjupersonerna anser att tre – tresystemet är ett fördelaktigt arbetstidssystem och ser endast att tre – tresystemet endast ger möjligheter. Andra anser att vissa aspekter är bra och andra mindre bra. Dessa typer av individer inser att det både finns begräsningar och möjligheter med tre – tresystemet. Det är endast en av intervjupersonerna som är helt negativ till tre – tresystemet och som bara ser tre – tresystemet som en begränsning för den egna personen. Den attityd en individ har hänger samman med den sysselsättningsgrad som individen har. Attityden påverkas samtidigt av andra faktorer som finns i omger personen. 

Jag ställer mig kritisk till mina intervjuer som gjordes på Gläntan. Jag hade önskat att jag utgått från olika teman kring tre - tresystemet som var intressanta att belysa. Mina intervjuer hade blivit ännu mer värda om jag gjort en liten förstudie då jag ställt frågor några personer för att sen dra ut de teman som framkommer ur denna förstudie och utifrån dessa teman konstruerat en intervjuguide. Detta hade varit det optimala sättet att få den kunskap som jag eftersöker. Jag säger inte att jag inte har fått den men det hade kunnat blir en ännu bättre kunskap kring ämnet. Dock så vet jag att jag inte hade haft tillräckligt med tid till att göra detta. Det hade även varit intressant att göra intervjuer med samtlig personal på avdelning G dvs alla tolv för att verkligen täcka in allas åsikter. Det hade även varit viktigt att få åsikter om tre – tresystemet från Båstad kommuns håll och från fackföreningen Kommunal. Detta för att se deras vad och hur de tänker och tycker angående tre – tresystemet. Dock är tiden en avgörande faktor. Den fanns helt enkelt inte.    
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Bilaga 2

Intervjuguide – personal 

· Hur länge har du arbetat här?

· Vad är ditt yrke? 

· Hur trivs du här?

· Vilken är din sysselsättningsgrad? Är du tillsvidareanställd eller timvikarie?

· Har du jobbat på andra äldreboende och sjukhem tidigare? Är det någon skillnad mellan dessa?

· Har du jobbat på någon av de andra avdelningarna tidigare? Skillnad?

· Hur beskriver du dina arbetsuppgifter?

· Var det ni på denna avdelning som kom med idén om tre – tre? Varför gjorde ni det?

· Fick ni vara med och utarbeta tre – tre (schemaläggning). Ville ni det?

· Vilken inställning hade du själv till tre – tre innan ni började arbeta med det? 

· Hur fick ni kunskap om tre – tre ? Varför tror du att detta infördes? När var det tal om att det skulle införas?

· Har ni gjort några uppoffringar i och med införandet av tre – tre? 

· Hur tror du att folk i din omgivning ställer sig till tre – tre?

· Några andra avdelningar som vill ha tre – tre ? Vilka argument använder de för ett införande och mot ett?

· Är det fler som är negativa än positiva? Hur ser det ur i huset?

· Vad är mest negativt med tre – tre ?

· Vad är mest positivt mer tre – tre ?

· Arbetstiderna har de förändrats något ? är det bättre eller sämre? 

· Ni ska jobba två helger på rad samt ha två delade helger hur känns detta? 

· Hur var det med helgerna innan? 

· Täcker ni upp mycket för varandra när någon är sjuk osv? Jämför med hur det var innan tre – tresystemets införande? Varför gör ni det? 

· Hur känns det om man jobbat tre dagar i rad och sen egentligen ska vara ledig tre men får hoppa in och arbeta?

· Har du arbetat in alla dina extradagar?

· Har du eller någon annan fått någon utbildning eller annat i samband med de 15 extradagarna?

· Brukar du gå in och ta andra pass? 

· Varför valde ni att själva gå in och jobba i somras? Hur blev er semester?

· Hur ser situationen ut med vikarierna? Är de lika många? 

· Hur brukar det se ut på somrarna med vikarierna ?
· Tror du att sjukskrivningarna har minskat i och med införandet av tre – tre ?

· Tror du att vårdtagarna märker av att tre – tre finns? Blir det skillnad i kvalité när det gäller omsorgsarbetet?

· Hur vet ni vad ni ska göra när ni arbeta? Vad har ni för typ av arbetsuppgifter?

· Har dina arbetsuppgifter förändrats på något sätt? Arbetsuppgifter som tillkommit eller försvunnit? 

· Några ändrade arbetsrutiner pga tre – tresystemet?

· Vad gör du på din fritid? Fick du mer eller mindre fritid när tre – tre infördes?

· Känner du dig mer motiverad att arbeta nu när tre – tre infördes? Varför i såfall? Om inte är det annat som motiverar dig och vad är det ?

· Hinner du träffa alla dina jobbarkompisar? Är det vissa du träffar mer än andra?

· Hinner du träffa arbetsledaren mer eller mindre nu än innan?

· Är tre – tre bra för sammanhållningen på arbetsplatsen? 

· Upplever du att ni som personal har mycket att säga till om på arbetsplatsen?

· Tycker du att ni fått mer inflytande på arbetsplatsen nu än innan?

· Är det bra eller dåligt med förändringar? 

· Hur tror du att det blir om alla på Gläntan får jobba med tre – tre ?

· Tror du att tre – tre är lämpligt på andra arbetsplatser?

· Har du några funderingar kring tre – tre ?

· Tror du att tre – tresystemet håller i längden?

· Hur tror du att det kommer att bli i framtiden?

Bilaga 3

Intervjuguide – områdeschef

· Vilken är din befattning här ? 

· Vilka arbetsuppgifter har du?

·  Hur länge har  du arbetat här? 

· Arbetar du heltid? Hur ser ditt schema ut?

· Gläntan är ett sjukhem och vad innebär detta ? 

· Hur många anställda finns det totalt sett på Gläntan? 

· Vilka är det som arbetar med tre – tresystemet ? 

· Hur länge har ni haft tre – tresystemet ? 

· Fick berörd personal sitta med i utformandet av tre – tre ? 

· Vad tycker du själv om tre – tre? 

· Vem eller vilka var initiativtagare till att införa detta system? 

· Varför infördes det ? 

· Hur har du uppfattat personalens inställning till införandet av tre – tre ? 

· Har det skett några förändringar i inställning hos berörd personal ? 

· Hur ser förhållandet ur mellan den avdelning som använder tre – tre och de övriga avdelningarna ?  

· Är tre – tresystemet ett sätt att få personalen att bli motiverade dvs ett arbetssätt som får dem att känna att de hinner att göra sitt jobb på ett mer tillfredställande sätt ?

· Finns det några utbildningar inplanerade för personalen ?

· Har personalstyrkan förändrats i och med införandet av tre – tre ? 

· Har behovet av timvikarierna eller andra vikarier minskat i och med införandet av tre –tre? 

· Hur gör ni när någon blir sjuk eller ska var ledig?

· Hur tror du att vårdtagarna upplever införandet av tre – tresystemet ? Tror du att de märker av det på något sätt ? 

· Upplever du att personalen har förändrats på något sätt när det gäller arbetsrutiner ? Innebär tre – tresystemet mer ansvar för arbetstagarna ? 

· Är det några arbetsuppgifter som försvunnit eller tillkommit eller kanske förändrats ?

· Har dina egna arbetstider ändrats med tre –tre? 

· Hinner du med att träffa din personal ? 

· Har ni några möten ? 

· Blev systemet som planerat från alla berörda parter?

· Vad tyckte facket (kommunal)?

· Vad fick ändras i kollektivavtalen?

· Har ni prövotid? 

· Har du fått någon respons på detta nu när ni har använt detta ett tag ? Från andra håll ex andra sjukhem ?

· Har det skett några ekonomiska förändringar hos resultatenheten i och med införandet av tre – tre ? 

· Hur finansieras tre – tresystemet ?

· Några andra slags förändringsarbeten ?

� LSS är förkortningen för Lagen om stöd och service till vissa funktionshindrade.


� I fem – tvåsystemet arbetar man formellt sett 40 timmar i veckan. Utdraget under ett år då man ska arbeta 1800 timmar blir detta verkliga genomsnitt 38,2 (1800 / 47,14 ( 365 x 7 dagar = 52, 14 veckor per år. Vid fem semester veckor blir det 47, 14 arbetsveckor)). I tre – tresystemet arbetar man formellt sett 34 veckor (40 minus 15 %). Det verkliga genomsnittet blir istället 32,5 (1530 arbetstimmar per år / 47,14 arbetsveckor) (Nygren 2000). 





� Dessa 60 timmar är en avrundad siffra ska egentligen vara 59,7. Dessa 60 timmar fås genom att multiplicera 7 (veckodagar) med 8,5 (arbetstimmar per dag för en heltidare) (Nygren 2002 telefonintervju).  


� OB – tid är kvällar, nätter och storhelger då en viss ersättning utgår. Referens?


� Detta regleras i AB 01 § 25 om förskjuten arbetstid. 


� En delad tur innebär att en arbetstagare först arbetar ett förmiddagspass från 07.00 till 13.00. Nästa arbetspass börjar klockan 17.00 och sträcker sig till 21.00 (dessa tider är endast aproximala det förekommer andra tidspass). 


� Asplund kritiserar Christina Maslachs begrepp om utbrändhet, vilken hon gör i boken Burnout – the cost of caring från 1985. 


� Begreppet järnbur är hämtat från Max Webers metafor om rationalitetens järnbur. 


� Att denna typ av uppgifter saknas beror på att vi aldrig diskuterade dem under intervjun. Denna typ av information kom aldrig att diskuteras i anknytning till de frågor jag hade. I de fall där familjeförhållandena är synliga har de på något sätt blivit anknutna till de diskussioner vi hade samt de frågor jag ställt.  


� Christina avser personalavdelningen i den kommunala förvaltningen. 


� Kommunal i Båstad kommun


� Hon avser Greta som jag intervjuade före henne. 


� En A –tur är en dags tur från cirka 07.00 till cirka 14.30. 


� En delad tur innebär att en arbetstagare arbetar ett pass som är delat. Exempelvis: passet börjar klockan 07.00 till 13.00 med ett mellanrum till nästa pass som kan sträcka sig från 16. 00 till 21.00. 


� Ett dagpass innebär arbete från cirka 07.00 till 17.00. Ett kvällspass innebär arbete från cirka 16.00 till 21.00. Därefter tar nattpersonal över från 21.00 till 07.00 dagen därpå. 





