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3-3-SYSTEMET

- EN FRÅGA OM VÄLBEFINNANDE -

Carina Jägerbrand och Madelene Mattsson

Sammanfattning. Ökningen av psykosomatiska sjukdomar i samhället har medfört att allt större vikt läggs vid välbefinnande och livsfrågor. Som en följd av detta har fördelarna med arbetstidsmodellen 3-3-systemet uppmärksammats, varav mer tid till återhämtning är en av dem. Syftet med undersökningen är att beskriva hur 3-3-systemet påverkar individens psykiska välbefinnande. Intervjuer och en kompletterande enkät genomfördes på avdelningen för ålderssvaga, Tellus, där personalen arbetar i systemet på prov sedan mars 2002. Personalen delades upp i två grupper: sysselsättningsgrad över 75 % och 75 % och lägre, med avsikt att klargöra ett upplevt samband mellan sysselsättningsgrad och välbefinnande. Huvudresultatet i studien visade att den individuella upplevelsen av 3-3-systemet var starkt förknippad med sysselsättningsgrad, ju högre sysselsättningsgrad ju högre grad av välbefinnande uppnåddes. Baserat på huvudresultatet föreslås bland annat arbetsgivaren att vid ett permanent införande av systemet om möjligt öka de deltidsanställdas sysselsättningsgrad, för att på sätt ytterligare höja välbefinnandet hos personalen.

Sättet att se på hälsa har enligt Hallsten (1998) gradvis rört sig från ett biologiskt perspektiv till en uppfattning om att hälsa och ohälsa inte enbart hänger ihop med biologiska processer utan också har att göra med människors välbefinnande och möjligheter att fungera i vardagen. Världshälsoorganisationen var en av de första som 1948 använde begreppet hälsorelaterad livskvalitet. De definierade då hälsa som;

”ett tillstånd av fullständigt fysiskt, mentalt och socialt välbefinnande och inte bara frånvaro av sjukdom eller handikapp” (Hillerås, 2000, s.5).

Hälsa till skillnad från sjukdom kopplas ihop med positiva värden och uppfattningar om det goda livet. Hallsten (1998) menar att subjektiva bedömningar av egna positiva tillstånd, som tillfredställelse och psykiskt välbefinnande, med tiden har blivit viktigare som hälsomått. Han tycker att samhället har börjat sätta livsstilsfrågorna i centrum samt att intresset för hälsofrämjande faktorer och livskvalitet har ökat. Även vi har intresserat oss för dessa frågor. I vår uppsats ämnar vi behandla individens psykiska välbefinnande och hur det påverkas av att arbeta i 3-3-systemet, vilken är en relativt ny arbetstidsmodell som har lanserats av Nygren (2002). Kontakt togs med Geråshus, ett äldreboende i Göteborg, som på en av sina avdelningar har infört en variant av 3-3-systemet.

Olsson (1999) menar att krav på förändrad arbetstid ofta grundas i förhoppningen att det ska leda till bättre hälsa och livskvalitet för arbetstagarna. Att fritid och arbete hänger ihop tycker hon borde vara en självklarhet, eftersom det inverkar på individens psykiska och fysiska välbefinnande, men detta är ofta ett förbisett faktum när arbetslivet utformas. Larsson och Setterlind (1994) beskriver hur det senaste årtiondet inneburit stora förändringar gällande människors livsvillkor, såsom organisationers nedskärningar och ständiga omorganisationer, vilket för många har lett till en ohållbar arbetssituation. De menar att kraven och därmed stressen har ökat vilket i sin tur har inneburit att tid för återhämtning och reflektion så gott som försvunnit som en naturlig del av våra liv. Dessutom är de av uppfattningen att människor idag alltmer sällan utövar fysisk aktivitet, känner en högre grad av ensamhet samt en bristande känsla av meningsfullhet i tillvaron. Priset som betalas för detta leverne återspeglar sig på hälsans område.

I en rapport behandlar Näringsdepartementet (2000) arbetstidsfrågan, det vill säga huruvida arbetstiden skall förkortas eller inte. De menar att frågan ständigt är aktuell, även om bakgrunden till diskussionen har varierat genom åren. Just nu handlar debatten om stress i arbetslivet, mycket beroende på ökningen av psykosomatiska sjukdomar under det senaste decenniet. I och med detta har frågan om arbetstidsförkortning också figurerat mycket i samhällsdebatten, både som ett medel för att minska risken för stress men också för att ge ett större utrymme för ett liv som inte enbart kretsar kring arbete. 


Näringsdepartementet skriver även, i ovan nämnda rapport, att risken för att vi människor slits ut i förtid och sjukskrivs tycks vara påtaglig. De menar att det som saknas är en balans mellan arbetslivet och livet i övrigt och ställer sig frågan om vad som behövs för att vända utvecklingen. Ett sätt enligt rapporten skulle kunna vara att minska arbetstiden, genom att arbeta kortare tid per vecka skulle tiden för återhämtning bli längre och möjligheterna att orka vara kvar i arbetslivet öka för dem som befinner sig i farozonen. Nygrens (2002) 3-3-system är en arbetstidsmodell som visat sig speciellt effektiv när det gäller att minska sjukfrånvaron även om inte det var den ursprungliga avsikten. En grundtanke med systemet var att kunna finansiera en rimlig arbetstidsförkortning med bibehållen lön genom att använda tiden på ett smartare sätt. Systemet innebär i korta drag att man arbetar tre dagar och är ledig tre dagar, löpande oavsett veckodag och sysselsättningsgrad. Sedan första försöket startade med 3-3-systemet 1998, har tankegångarna spridit sig, men trots det finns inte någon storskalig forskning gjord. Däremot finns det mindre utredningar i form av uppsatser gjorda på universitet och högskolor runt om i Sverige. Dessa har dels gjorts i syfte att kartlägga nödvändiga förändringar innan införandet av systemet och dels utvärderingar av dess effekter på hälsa och arbetsförmåga (se Sjöstrand, 2000, 2001 samt Eriksson, 2002).


En av anledningarna till att vi har intresserat oss för 3-3-systemet är att tidigare undersökningar har belyst systemets inverkan på gruppens välbefinnande generellt, men däremot inte berört dess påverkan på individens subjektiva välbefinnande.

Syfte

Syftet med denna uppsats är att beskriva den individuella upplevelsen av 3-3-systemet och hur individen upplever att det påverkar det psykiska välbefinnandet. Vi vill även undersöka om det finns ett upplevt samband mellan sysselsättningsgrad och välbefinnande. 

Avgränsningar


Studien är avgränsad på så sätt att undersökningen enbart gäller avdelningen Tellus på äldreboendet Geråshus, Bergsjön i Göteborg, och de anställda som intervjuats där. Den är också avgränsad i tid eftersom vi bara har tittat på tiden från det att 3-3-systemet infördes, mars 2002 och fram till oktober 2002, då intervjuerna utfördes.

Teoretisk referensram


Antonovsky (1991) formulerade på slutet av 1970-talet en modell som han kom att kalla den salutogenetiska modellen. Salutogenetisk betyder hälsofrämjande, modellen innebär således att man har fokus på hälsofrämjande faktorer. I modellen pekar han ut en faktor som är speciellt betydelsefull för god hälsa: KASAM, vilket står för ”känsla av sammanhang”. Våra teoretiska utgångspunkter i uppsatsen är tre huvudteman, vilka också är de tre centrala komponenterna som ingår i KASAM, närmare bestämt: begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet. Vår teoretiska vandring kommer att börja med en definition av begreppet psykiskt välbefinnande. Därefter redogörs för KASAM och de tre komponenterna var för sig, samtidigt som dessa kopplas till välbefinnande. Parallellt vävs även andra forskares tankar kring dessa områden in. Vi redogör också för Headeys och Wearings teori (1991) över vad de anser påverkar det subjektiva välbefinnandet, slutligen beskrivs arbetstidsmodellen 3-3-systemet samt friskvårdens betydelse för välbefinnandet.

Definition av begreppet psykiskt välbefinnande


Enligt Bäckman (2001) är det svårare att definiera och mäta psykisk hälsa än psykisk ohälsa eftersom det senare uppfattas som en mer angelägen fråga. Följaktligen är det därför inte lika vanligt med studier av psykisk hälsa som studier av psykisk ohälsa. Det är en brist att det saknas tillfredställande beskrivningar av den mer positiva sidan av psykisk hälsa, menar han, eftersom det även bland dem med relativt god hälsa finns variationer i hälsotillstånd. Bäckmans definition på psykiskt välbefinnande är följande:

”Med psykiskt välbefinnande avses en självskattad, inre och subjektiv känsla av välmående. Det handlar om att känna trivsel, tillfredsställelse och glädje eller, å den andra sidan, vantrivsel, missnöje och nedstämdhet.” (Bäckman, 2001, s.241)


Välbefinnande och livskvalitet är begrepp som förknippas med positiva känslor av tillfredställelse. Hillerås (2000) pekar på att dessa inom vetenskapen ofta går i varandra och att många forskare mäter och definierar dem på olika sätt. Hon har tittat på den forskning som är gjord om äldres sociala liv och undersökningar i socialpsykologiska sammanhang (t ex Headey och Wearing, 1991) och funnit att begreppet välbefinnande ofta delas in i tre generella komponenter, positiv verkan, negativ verkan och livstillfredsställelse. Positiv och negativ verkan anses representera de emotionella aspekterna av välbefinnande, det vill säga känslor som bara uppkommer utan att man kan göra något åt det, medan livstillfredsställelse anses representera den kognitiva eller intellektuella delen av välbefinnandet. I dessa sammanhang bedöms inte hälsa ingå i välbefinnande utan istället anses det snarare kunna påverka välbefinnandet.


Hallsten (1998) menar att svårigheten med att ange konsistenta definitioner och klara distinktioner mellan begrepp som sjukdom, ohälsa, hälsa, välbefinnande, livskvalitet, etc. beror på att själva hälsobegreppet har en vag karaktär. Antonovsky (1991) refererar till Zautra och Hempel, vilka är övertygade om att det med största sannolikhet finns ett ömsesidigt förhållande mellan hälsa och välbefinnande. De menar också att de största hindren för förståelsen av resultat från studier där man har undersökt just förhållandet mellan hälsa och välbefinnande, är att det inte finns någon enighet om hur begreppet välbefinnande ska definieras.

Känsla av sammanhang


Den mänskliga tillvaron är i sig full av faktorer som stressar, så kallade stressorer. Antonovsky (1991) menar dock att det kan vara svårt att förutsäga vilka konsekvenser dessa stressorer kan få för människors hälsa eftersom vissa kan klara sig bra trots en hög stressbelastning. Det är detta mysterium som den salutogenetiska modellen försöker lösa. Han menar att individen hamnar i ett spänningstillstånd när hon/han ställs inför en stressor, vilket måste kunna hanteras. Vad resultatet sedan leder till beror på hur pass framgångsrikt individen hanterar denna spänning. Det var det här Antonovsky försökte förklara genom att utveckla begreppet KASAM - känsla av sammanhang. Han definierade känsla av sammanhang och dess tre centrala komponenter, begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet, på följande sätt: 

”Känslan av sammanhang är en global hållning som uttrycker i vilken utsträckning man har en genomträngande och varaktig men dynamisk känsla av tillit till att (1) de stimuli som härrör från ens inre och yttre värld under livets gång är strukturerade, förutsägbara och begripliga, (2) de resurser som krävs för att man skall kunna möta de krav som dessa stimuli ställer på en finns tillgängliga, och (3) dessa krav är utmaningar, värda investeringar och engagemang.” 

(Antonovsky, 1991, s.41)


Begriplighet 

Om det i en arbetsgrupp råder gemensamma värderingar, känslor av gruppidentifikation och dessutom klara förutbestämda förväntningar, menar Antonovsky (1991) att stämningen kännetecknas av förutsägbarhet och begriplighet. I en sådan miljö kommer det kontinuerligt att existera relevant feedback mellan personalen. Han menar att de signaler som sänds kommer att förstås samt att symboler och språk blir gemensamma. Gruppritualerna i sig gör att känslan av förutsägbarhet förstärks. Antonovsky förklarar detta med att begriplighet eller förståelse till största delen syftar på i vilken utsträckning man upplever att inre (ex. skuldkänslor) och yttre (ex. relationsproblem) stimuli är logiska, sammanhängande, strukturerade och klara, det vill säga uppvisar en begriplig ordning. Detta innebär att en människa med hög känsla av begriplighet förväntar sig att de stimuli som hon/han kommer att möta i framtiden är förutsägbara eller åtminstone går att ordna och förklara. En person med en låg känsla av begriplighet uppfattar dessa stimuli som slumpmässiga, kaotiska och obegripliga. För att stärka sin känsla av begriplighet anser Antonovsky att man med jämna mellanrum behöver uppleva att saker och ting passar ihop, detta kan exempelvis ta sig uttryck i att man vid kompetensutveckling ser en möjlighet i att utvecklas inom sitt yrke. 

Ett arbetsinnehåll som ger medarbetaren möjlighet att få växa och utvecklas i sitt yrke, rikligt med uppskattning, involvering och ansvar kommer därmed att skapa en hög grad av arbetstillfredsställelse hos henne/honom, enligt Herzbergs (1999) motivationsteori (tvåfaktorsteori). De teoretiska grundprinciperna menar han är att medarbetare som trivs på sitt arbete också kommer att vara produktiva och motiverade. Herzbergs slutsats är att de faktorer som oftast anges som grund till trivsel är andra än de som anses vara skäl till vantrivsel. Faktorer som arbetstillfredsställelse, tydligt beröm för ett väl utfört arbete, glädje över arbetet i sig, ansvar och möjlighet att lära sig nya saker skapar trivsel och vantrivsel om de saknas. Däremot skapar faktorer som exempelvis dåliga sociala relationer mellan ledning och anställda vantrivsel, men inte trivsel om relationerna är bra. 

Olsson (1994) hänvisar till Herzbergs teori när hon gör gällande att en arbetstidmodell som innebär en arbetstidförkortning mycket väl kan vara ett sätt att hålla vantrivsel borta men bidrar inte till en ökad arbetstillfredsställelse. Men om arbetstidsförkortningen leder till att den anställde får ett ökat ansvar för och inflytande över arbetstidens förläggning och användning, kan den bidra till en ökad arbetstillfredsställelse vilket i sin tur även kan ha en positiv effekt på hem- och familjeliv. Herzberg (1999) förordar en rad åtgärder som kan främja motivation och prestation i arbetslivet. Exempel på åtgärder kan vara att utmana samt uppmana arbetstagarna att utnyttja sina potentialer och sedan följa upp detta genom förändringar i själva arbetet. Arbetstagare som har ett behov av självständighet i arbetet kan tillmötesgås genom att man arbetsberikar arbetet genom större ansvar och självständighet. Det är även bra att ge arbetstagarna möjlighet till kompetensutveckling samt nya utmanande uppgifter och eventuellt också låta dem överta tidigare överordnade arbetsuppgifter, föreslår han.

Enligt Lundmark (1998) har intresset för kompetensutveckling och lärande i arbetet tilltagit under senare år. Ur ett pedagogiskt perspektiv är detta mycket bra, eftersom lärande som mest gynnar en organisation bäst sker i samband med arbete samt tillsammans med kollegor och arbetskamrater. Med det menas att en personalutbildning som är insiktsfullt och systematiskt planerad ger ett ökat nyttovärde i arbetet, både för de enskilda individerna och för organisationen. Även Andersson (2000) pekar på kompetensutvecklingens olika funktioner, inte minst fungerar den som socialiseringsfunktion vilket innebär en medverkan till utveckling av viktiga kunskaper, förhållningssätt och normer som är kopplade till individen, gruppen och organisationen. Att bli erbjuden kompetensutveckling, skriver han, är något som blivit väldigt viktigt för människan, organisationen och samhället, rätt utnyttjad är kompetens i form av förmåga och kunskap, en viktig framgångsvariabel i företag. 
Ett annat argument för kompetensutveckling som Ellström (1996) lägger fram är, att om personal utbildas kan det bidra till förbättrad hälsa och ökat välbefinnande. Han menar att det har gjorts för få undersökningar på personalutbildningens effekter för att man ska kunna dra generella slutsatser om vad den lett till, men de studier som har gjorts visar på arbetsrelaterade och motivationshöjande effekter. Den främsta arbetsrelaterade effekten, enligt Ellström, handlar om att personalen klarar av sina arbetsuppgifter bättre efter utbildningen. De motivationseffekter han tar upp är exempelvis ett ökat intresse för fortbildning, en ökad allmänbildning, ett större självförtroende, en upplevelse av självutveckling och en bättre förmåga att uttrycka sin mening.


Hanterbarhet


När det gäller hanterbarhet anser Antonovsky (1991) att en person med hög känsla av hanterbarhet aldrig kommer att känna sig som ett passivt offer för omständigheterna utan istället anstränga sig för att bemästra situationen och inte heller tycka att livet behandlar henne/honom orättvist. Speciellt på arbetsplatsen är känslan av hanterbarhet viktig för arbetsmotivationen och välbefinnandet anser han. Här är individens egna upplevelser av belastningsbalansen avgörande, det vill säga upplever personen att hon/han är överbelastad med arbete måste personen också uppleva att det finns tillräckligt med resurser för att kunna hantera situationen, detta för att en hög känsla av hanterbarhet ska uppnås. Med resurser avser han i första hand den kunskap, de färdigheter eller det material/utrustning som finns, men det kan också handla om att ha tillräckligt med tid till vila och återhämtning, speciellt vid återkommande överbelastning. Möjligheten att dra sig tillbaka och lagra energi är enligt Antonovsky helt avgörande för hur personen ska klara av en sådan överbelastning. Det blir då viktigt att anställda får ha inflytande över arbetsvillkor samt beslut som rör arbetet för att kunna behålla en balans i arbetsbelastningen. 


Även Karaseks och Theorells Krav-Kontroll-Stöd-modell, som Jeding och Theorell (1999) beskriver den, visar att när kraven tilltar samtidigt som det ges för litet utrymme till kontroll över hur kraven ska bemötas, är risken för överbelastning hög. Om det istället ges ett större utrymme för ökad egenkontroll kan de höjda kraven medföra att arbetet känns mer stimulerande vilket i sin tur också gynnar det psykiska välbefinnandet. De menar att det finns flera faktorer i ett arbetes upplägg som har en bevisad effekt på de anställdas hälsa och produktivitet, sådana faktorer kan delas in i krav och kontroll. Kravfaktorerna kan handla om tungt muskelarbete eller arbete i låga och höga temperaturer. Det kan också vara deadlines, antalet saker att utföra per timme eller krav på koncentration och uppmärksamhet. Kontrollfaktorer som kan påverka är exempelvis hur mycket handlingsutrymme den anställde har över arbetsuppgifternas planering och utförande, i vilken omfattning den anställde får delta i det långsiktiga planerandet av utvecklingsarbetet på en arbetsplats. Även formuleringen av mål för verksamheten och för det egna arbetet och att den anställdes bakgrund och utbildning tas tillvara i arbetet är viktigt. Till stöd räknar Jeding och Theorell (1999) allt socialt stöd som en människa upplever från personer i sin omgivning, oftast skiljer de på stöd från överordnad och från arbetskamrater. En annan typ av stöd är det man får från sina nära och kära. 

I figur 1 visar Jeding och Theorell (1999) i en fyrfältstabell hur de anställda kan delas in efter vilken typ av kontroll de har och efter vilken typ av krav de har på arbetet. Den bästa kombinationen enligt dem är när det ställs höga krav och den anställde har hög kontroll över sitt arbete (aktiv). Enligt Olsson (1994) leder detta ofta till lärande eftersom det uppstår en motivation att vilja utvecklas. Den sämsta kombinationen, menar Jeding och Theorell, är när det ställs höga krav men när den anställde inte har någon kontroll över sitt arbete (spänd). Stöd menar de påverkar modellen genom att personer som befinner sig i den aktiva rutan och får stöd klarar sig mycket bra, detta gäller även för dem som befinner sig i rutorna avspänd och passiv. De som saknar stöd och dessutom har låg kontroll med höga krav befinner sig i den värsta tänkbara situationen (spänd). De som befinner sig i den spända rutan, menar Olsson (1994), riskerar att utsättas för stress och psykisk ohälsa.
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Meningsfullhet


Antonovskys (1991) KASAM-komponent meningsfullhet anspelar på i vilken utsträckning personen känner att livet har en känslomässig innebörd, att åtminstone några av de problem och krav som livet ställer är värda att investera energi i eller är värda engagemang och hängivelse. Han menar att de personer som har en stark känsla av meningsfullhet gärna pratar om områden i livet som är viktiga för dem, som de är engagerade i eller som har betydelse för dem. Vidare anser han att den sociala status som arbetsinsatsen utgör är en viktig faktor för meningsfullhet, det handlar inte bara om att känna glädje och stolthet över det arbete som utförs. Antonovsky pekar på att den arbetare som upplever att han har möjlighet att välja arbetsuppgifter, arbetsordning och arbetstakt också upplever att arbetet är meningsfullt. Detta får henne/honom att vilja investera energi i arbetet, då skapas en känsla av förutsägbarhet som i sin tur ökar tryggheten. Även Olsson (1994) visar genom Hackmans Job Design Process-theory, vikten av att inrätta arbetsuppgifter på ett sådant sätt att man i största möjligaste mån ska kunna stimulera den enskilde arbetstagarens utvecklingsbehov. De idéer som är bärande i modellen är att människor både mår bättre och presterar mer när de får uppleva meningsfullhet i jobbet, ansvar för arbetsresultatet och får feedback på arbetsresultatet. På detta sätt kan arbetstagaren ges möjlighet att växa i arbetet, vilket kan resultera i att hon/han blir mer angelägen om att delta i arbetet både fysiskt och psykiskt, fortsätter Olsson. Kaufmann och Kaufmann (1998) påpekar att både vid studier av Hackmans modell och innan man utför förändringar i syfte att öka arbetstillfredsställelse och arbetsmotivation, så bör hänsyn tas till att två personer kan ha olika upplevelser av ett och samma arbete. En arbetare kan exempelvis tycka att en arbetsuppgift är tillfredsställande och varierande medan en annan kan tycka att samma uppgift är tråkig och enformig.


Relationer mellan de tre komponenterna


Komponenten meningsfullhet förefaller för Antonovsky (1991) att vara den viktigaste för människan, utan den blir antagligen varken känslan av hög begriplighet eller hög hanterbarhet särskilt varaktig. Människor med hög känsla av meningsfullhet bryr sig om, är engagerade och har alltid möjlighet att vinna förståelse samt finner resurser. Antonovsky tror att begripligheten är den näst viktigaste komponenten eftersom hög hanterbarhet förutsätter förståelse, men detta betyder inte att hanterbarhet är oviktig. Vidare tror han att om inte resurser finns till förfogande minskar meningsfullheten och personens ansträngning att hantera situationen blir svagare.

Vad påverkar det psykiska välbefinnandet?


Enligt Headey och Wearing (1991) kan det subjektiva välbefinnandet variera i grad, skillnaderna styrs i huvudsak av karaktäristika (personers personlighetsdrag), det vill säga hur man agerar och reagerar i olika situationer. Andra saker som styr är positiva och negativa livshändelser, det vill säga avgörande händelser som inträffar i en persons liv. De menar att beroende på hur man är som person uppfattas händelser i livet olika. Exempelvis en person som är öppen, utåtvänd, har ett stort socialt nätverk och som lättare tar till sig positiva händelser, uppnår ett högre subjektivt välbefinnande. Motsatsen kan vara en person med ett neurotiskt reaktionssätt, det vill säga att personen styrs utifrån inre konflikter och omedvetna motiv istället för att göra realistiska bedömningar av situationer. Headey och Wearing påpekar dock att alla människors upplevelser av situationer är olika. En del tenderar att ha många positiva upplevelser och få negativa, andra har få positiva och många negativa eller både många positiva och negativa händelser i livet och slutligen känner en del att det aldrig händer någonting. De menar att om det råder normala omständigheter påverkas inte det subjektiva välbefinnandet, bara när det inträffar en positiv eller negativ livshändelse som avviker från det normala mönstret, upplevs en förändring. 


Ett sätt att åskådliggöra samspelet mellan karaktäristika och livshändelser visar Headey och Wearing (1991) med hjälp av nedanstående figur (figur 2). De menar att livstillfredsställelsen, det subjektiva välbefinnandet, varierar beroende på karaktäristika. Men karaktäristika påverkar även hur man reagerar på olika livshändelser vilket i sin tur också styr livstillfredsställelsen och graden av subjektivt välbefinnande. 

Karaktäristika

                          Livshändelser


                   Subjektivt välbefinnande


Figur 2. Personligheters och livshändelsers påverkan på subjektivt välbefinnande (Headey & Wearing 1991).
3-3-systemet


3-3-systemet är en relativt ny arbetstidsmodell, vars huvudsyfte är att ett företag eller en organisation skall få en jämn och kontinuerlig drift samt uppnå en större flexibilitet i sin verksamhet vid utnyttjande av veckans alla dagar. Upphovsmannen, Nygren (2002), menar att 3-3-systemet kan användas både vid verksamhet som bedrivs fem dagar i veckan (icke-kontinuerlig drift) och verksamhet som bedrivs alla veckans dagar (kontinuerlig drift), det enda som skiljer dem åt är antalet extradagar. Vi har valt att utgå från kontinuerlig drift i vår beskrivning av systemet eftersom vår uppsats berör verksamhet som bedrivs alla veckans dagar. Nygrens system är ett sätt att organisera arbete på och innebär att man arbetar tre dagar och är ledig tre dagar (bilaga 5), löpande året om, oavsett veckodag och oavsett sysselsättningsgrad.


I systemet finns utöver 165 schemalagda arbetsdagar, 15 extradagar, Nygren anser att minst en tredjedel av dessa bör avsättas till kompetensutveckling och resten bör användas för interna vikariat och arbetstoppar. I systemet är arbetsdagarna något längre, 8,5 timmar, men färre. Det blir totalt 180 årsarbetsdagar när extradagarna är inräknade, att jämföra med 225 arbetsdagar vid traditionellt arbete med 40-timmarsvecka. Detta betyder att årsarbetstiden reduceras med 15 %, trots detta kan medarbetarna behålla sin lönenivå eftersom systemet ökar såväl effektiviteten som produktiviteten. Enligt Sundberg (2002) arbetar avdelningen Tellus, på Geråshus, inte helt efter 3-3-systemets grundmodell eftersom de inte har någon arbetstidsförkortning. Detta innebär för dem att en heltidsanställd istället gör 19 extradagar, samt att de har 213,5 timmar/år att använda till kompetensutveckling och friskvård. 

Modellen innebär att rutinerna och bemanningen under veckodagar och helger är lika, vilket medför en minskning av personal på vardagar och en ökning under helgerna jämfört med traditionellt arbete. I 3-3-systemet räknas aldrig dagtid som obekväm arbetstid (förutom vid storhelger såsom jul och nyår), eftersom alla dagar i veckan är lika mycket värda. Arbetstagaren får med andra ord lika mycket betalt oavsett veckodag. Det lönetillägg som arbetstagaren traditionellt får vid obekväm arbetstid (Ob-tillägg) dagtid lördag och söndag, lyfts i 3-3-systemet ut som en klumpsumma och läggs ovanpå grundlönen. Alla andra avtalsenliga Ob-tillägg, exempelvis natt, bibehålls. Vid storhelger föreslår Nygren att personalen använder sig av ett storhelgsschema, vilket innebär att de frångår 3-3-systemet för att fördela dessa arbetstillfällen så rättvist som möjligt. På Geråshus har personalen, enligt Sundberg (2002), inte bestämt sig för om de ska använda sig av ett storhelgsschema eller inte.


Nygren (2002) säger själv att han inte kan se något negativt med systemet. Däremot menar han att den arbetsrelaterade ohälsan minskar vid användningen av 3-3-systemet samt att arbetsflödet blir jämnare och att tillgängligheten för vårdtagaren/kunden ökar. Ytterligare personliga fördelar är enligt Nygren, mindre antal resdagar, individen kan stanna hemma och återhämta sig under längre perioder. Fördelarna för arbetsgivaren är exempelvis: minskade vikariekostnader, jämn bemanning hela veckan och lägre kostnader för sjukfrånvaro. Nygren (2002) menar vidare att 3-3-systemet bygger på en uppgörelse mellan arbetsgivare och arbetstagare där arbetstagaren som arbetar deltid ger upp längre sammanhängande ledighet men i stället tjänar in en arbetstidsförkortning med bibehållen lön och samtidigt får kompetensutveckling på arbetstid. Arbetsgivaren däremot ger de anställda en arbetstidsförkortning och får då i utbyte en ökad driftstid och en större flexibilitet. Han menar att vinsterna ska överstiga kostnaderna för båda parter och därmed fungera motiverande för bägge sidor.

Friskvård


Under studiens gång visade det sig att Geråshus hade valt att lägga in friskvård som en del i arbetstiden varför vi anser det vara relevant att även ta upp detta i den teoretiska referensramen.


I introduktionen refererar vi till Olsson (1999) som menar att det som görs på fritiden även påverkar hur vi mår på arbetet och att arbete och fritid hänger ihop, men att detta ofta förbises i arbetslivet. Enligt Larsson och Setterlind (1994) är priset vi människor får betala för detta en sämre hälsa. I en Folkhälsorapport utgiven 1994, vilken Holm (1997) refererar till, beskrivs psykisk ohälsa som en av de stora folksjukdomarna, vilken omfattar både långvariga, allvarliga sjukdomstillstånd och mer vanliga symptom som oro, ångest och sömnbesvär. I Folkhälsorapporten kan, enligt Holm, även utläsas att de flesta känner ett ökat välbefinnande och mindre stress när de utövar regelbunden fysisk aktivitet på fritiden – det har med andra ord en positiv effekt på den psykiska hälsan. Holm menar att det möjligen kan bero på ökningen av de kroppsegna hormonerna, endorfiner, ett ökat självförtroende och en ökad social kontakt med andra människor. Börjesson (2002) anser att även lungor, skelett, muskler och nervsystem mår bra av rörelse, dagens inaktivitet har gjort människorna svagare, samt bidragit till sämre kondition och därmed sämre förmåga att klara av påfrestningar i vardagen. Han menar att människan för var dag som går tycks vara allt sämre rustad för att tåla både psykisk och fysisk stress. Vidare anser han att de som tränar bättre klarar av stressiga situationer än de som är otränade. Enligt Holmsäter (1992) är sömnsvårigheter, irritation och trötthet resultatet av att sällan ladda ur ordentligt fysiskt och bli riktigt avspänd. Han menar att tröttheten som känns efter dagens slut oftast inte är ett tecken på att vi skall lägga oss ner utan istället ett bevis på att huvudet är överbelastat och att kroppen längtar efter att få röra på sig. Börjesson (2002) gör även gällande att fysiskt aktiva personer klarar av stress bättre än de fysiskt inaktiva, vilket beror på att vi vid träning tycks återgå till ett mer naturligt reaktionsmönster på både fysisk och psykisk stress.

Metod

Deltagare/Informanter


Studien påbörjades med en kontakt med enhetschefen på Geråshus, ett äldreboende i stadsdelen Bergsjön, Göteborg. Totalt hade äldreboendet 102 vårdplatser och 87 anställda. Geråshus var uppdelat i tre avdelningar med olika inriktning: en sjukhemsavdelning, en demensavdelning samt en avdelning för ålderssvaga. Varje vårdtagare hade ett eget rum med tillgång till matsal, tv-rum och dagrum. 


På avdelningen för ålderssvaga, Tellus, infördes 3-3-systemet på försök våren 2002. Där fanns 20 vårdplatser och 15 anställda inklusive en sjuksköterska, som fungerade som arbetsledare och inte arbetade i 3-3-systemet. Av dessa var 13 kvinnor och två män, åldern varierade mellan 23 och 58, sex stycken arbetade heltid och övriga deltid med varierande sysselsättningsgrad. Vi intervjuade 12 av de anställda, fem undersköterskor och sju vårdbiträden.


Bortfall


Initialt avsåg vi intervjua samtliga anställda. Det visade sig dock att endast 9 som hade varit med sedan införandet av 3-3-systemet kunde intervjuas, vilket berodde på att två var långtidssjukskrivna, två hade slutat och en var ledig för studier. Dock intervjuades även tre vikarier, vilka arbetat i systemet en kortare tid. 

Undersökningsdesign


En förundersökning genomfördes med syfte att kartlägga vilka faktorer som var viktiga för just våra informanters psykiska välbefinnande. Därefter valdes en studie av fenomenorienterad kvalitativ karaktär. Enligt Kruuse (1998) hade en sådan studie till syfte att visa på ett generellt fenomens särskilda logik. I fenomenorienterade studier ansågs den undersöktes personlighet vara viktig, det handlade om att förstå objektet i dess helhet. Kvale (1997) menade att fenomenologin var relevant för att klargöra förståelseformen hos den kvalitativa forskningsintervjun, eftersom den fokuserade på den mening som den intervjuade upplevde i sin livsvärld. Det här var en av anledningarna till varför den kvalitativa forskningsintervjun valdes men också för styrkan i att undersökningssituationen liknade ett vanligt samtal i en vardaglig situation. Vi ville därmed försöka förstå ämnen ur den intervjuades eget perspektiv. En mindre rangordningsenkät utformades också som ett komplement till intervjuerna. Syftet med enkäten var att tydliggöra och styrka intervjuresultaten.

Instrument

Vid genomförandet av förundersökningen utformades ett formulär, där frågan Vad är viktigt för att du skall må bra? ställdes, samt där begreppet psykiskt välbefinnande definierades (bilaga 1). Avsikten med formuläret var att informanterna själva eller i grupp skulle skriva ner de faktorer som var viktiga för deras eget psykiska välbefinnande. 

Utifrån vår teoretiska referensram, förundersökningsresultatet samt nyckelord hämtade från GHQ-12-metoden (bilaga 4) utformades en intervjuguide (bilaga 2) samt en rangordningsenkät (bilaga 3) med faktorer rörande 3-3-systemet. Dessa skulle rangordnas från ett till tio, där tio var mest viktigt och ett minst viktigt. Vid intervjuerna använde vi oss till största delen av bandspelare.

Tillvägagångssätt


Vårt arbete inleddes hösten 2002 då kontakt togs med 3-3-systemets upphovsman, syftet var att finna ut vilka arbetsplatser som använde sig av systemet. Detta resulterade i ett samtal med enhetschefen på Geråshus. Ett positivt gensvar samt ett redan tidigare bestämt syfte startade inläsningen av relevant litteratur. En del av materialet som användes hittades genom sökningar på Internet, i sökmotorn Google, Arbetslivsinstitutets databas arbline och psychlit. Sökorden som använts var, psykiskt välbefinnande, välbefinnande och well-being. Resterande material utgjordes av böcker, forskningsrapporter, en Statlig Offentlig Utredning (SOU), en rapport från Näringsdepartementet samt 3-3-systemets hemsida. Vi har även tagit del av tre uppsatser. Vi fann en stor mängd relevant litteratur men gjorde en begränsning till de områden vilka tagits upp i den teoretiska referensramen. Utöver litteraturstudier lyssnade vi på en föreläsning med 3-3-systemets upphovsman Nygren, samt besökte Geråshus för att få information om hur de använt sig av 3-3-systemet. Kontakt togs även med Nygren efter färdigställandet av informationen angående systemet, för att få bekräftat att det uppfattats rätt. 


Eftersom undersökningen avsåg att behandla det subjektiva välbefinnandet beslutades att en förundersökning skulle göras för att om möjligt kartlägga de faktorer som personalen ansåg gynnade välbefinnandet. Efter genomförandet av förundersökningen (bilaga 1) designades även en intervjuguide (bilaga 2) samt en rangordningsenkät (bilaga 3) vilken användes som komplement vid intervjuerna. Intervjuguiden utformades utifrån den teoretiska referensramen, förundersökningsresultatet och delar av GHQ-12-metoden (bilaga 4). Enkäten bestod av tio utvalda faktorer som vi ansåg hade stor betydelse för det psykiska välbefinnandet och som var speciella för 3-3-systemet. 


Två testintervjuer genomfördes med syfte att pröva om frågorna uppfattades riktigt samt hur lång tid som skulle avsättas per person. Detta resulterade i att personalen ombads avsätta en timme per intervju. Sedan överlämnades ett förslag på vilka dagar de kunde utföras, personalen fick till största delen själva bestämma vilka tider som passade dem bäst. Därefter påbörjades de 12 intervjuerna, vilka genomfördes i ett grupprum på äldreboendet. För att uppnå en behaglig miljö och få informanterna att känna sig avslappnade och välkomna bjöds de på kaffe. Varje intervju påbörjades med en presentation av oss själva, vår utbildning, var vi kom ifrån samt syftet med undersökningen. Vårt önskemål om att få banda intervjun samt att de skulle delta i en enkät togs upp. Därefter berördes etiken kring kvalitativa undersökningar, såsom att det var frivilligt att delta, att det var möjligt för dem att avbryta intervjun om de så önskade samt garanterad anonymitet. Även deras medgivande till att fylla i enkäten efterfrågades, vilken fylldes i direkt efter intervjun för att informanterna skulle kunna ställa eventuella frågor till oss. Vid intervjuernas slut gjordes en första tolkning, en diskussion fördes också om hur en eventuell reaktivitet (Svartdal, 2001) påverkat resultatet.


Efter genomförda intervjuer påbörjades transkriberingen, det material vilket antingen hade dålig ljudkvalitet eller där informanten talade svenska med brytning transkriberades gemensamt och därefter förstördes banden. Utifrån undersökningens syfte och ämne samt intervjumaterialets karaktär beslutades att ad hoc metoder skulle användas vid analysen, vilket innebär en användning av olika angreppssätt och tekniker för att skapa mening i materialet (Kvale, 1997). Därefter kodades och analyserades det anonyma materialet genom tolkning för att hitta gemensamma mönster/teman inom delområdena, begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet. En första analys gjordes individuellt och sedan ytterligare en tillsammans. Detta resulterade i en diskussion om vad som framkommit och på vilket sätt sysselsättningsgraden skulle fördelas i resultatet, för att på så sätt enas om en gemensam resultatredovisning. Det som inte var relevant för vår studie gallrades bort. Den kompletterande enkäten sammanställdes, analyserades och redovisades som en del av det totala resultatet.

Resultat


Resultatdelen inleds med förundersökningens resultat därefter redovisas huvudresultatet. Sedan följer en mer detaljerad resultatanalys som redovisas med inriktning på de tre begreppen begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet. För att åskådliggöra de samband som uppmärksammades mellan sysselsättningsgrad och grad av välbefinnande hos personalen valdes följande uppdelning inom begreppen, sysselsättningsgrad över 75 %, benämns som heltid, sysselsättningsgrad 75 % och lägre, benämns som deltid.

Därefter redovisas de anställdas upplevelse av att friskvård inkluderats i arbetstiden, slutligen görs också en sammanställning av enkäten, även den uppdelad efter sysselsättningsgrad.

Förundersökning

Frågeställningen i förundersökningen löd, Vad är viktigt för att du skall må bra? Resultatet visade att personalen ansåg det vara viktigt att ha en ledighet på tre dagar i följd för att en återhämtning skulle kunna komma till stånd, detta ansågs behövas eftersom arbetet både var fysiskt och psykiskt belastande. Andra faktorer som de ansåg viktiga var en låg personalomsättning på arbetsplatsen samt att de hade tid till hem och familj. Även att ha tid till att utföra en hobby eller gå en kurs, hinna med att umgås med vänner och att utöva friskvård var saker som fick dem att må bra. 

Huvudresultat

Innan införandet av 3-3-systemet rådde det, bland personalen på avdelningen, delade meningar om huruvida systemet skulle införas eller inte. Vid tiden för studien var alla på avdelningen överens om att arbetstidsförändringen varit till det bättre, det var ingen som ville byta ut systemet eller ansåg att något upplevdes så besvärligt att det var värt att byta ut det.


Generellt var graden av missnöje med systemet störst bland dem som arbetade och hade arbetat 50 %, därefter minskade missnöjet markant vid sysselsättningsgraden 75 %, för att sedan så gott som helt försvinna hos de som arbetade 100 %. Orsaken till missnöjet hos dem som arbetade heltid var extradagarna, vilket ansågs bero på det faktum att de hade 19 extradagar istället för grundmodellens 15. Anledningen till missnöjet bland dem som arbetade deltid var att de i och med 3-3-systemets införande hade fått svårare att arbeta extra för att kunna komma upp till heltid samt att de förlorat möjligheten att vara ledig fler än tre dagar i följd. 


Drygt hälften av hela personalgruppen upplevde en markant skillnad när det handlade om upplevelsen av att ha balans i livet, det vill säga en känsla av att hinna med både hem och arbete. En anledning till detta ansågs vara att kontinuiteten i systemet, det vill säga att löpande arbeta tre och sedan vara ledig tre dagar, gav en möjlighet till återhämtning och vila både mentalt och kroppsligt.


Upplevelsen av att systemet inneburit bättre arbetsvillkor var till största delen förankrad hos de heltidsanställda eftersom de dels upplevde en högre grad av trivsel än tidigare och dels ansåg sig utföra arbetet mer effektivt, trots att de efter införandet var färre antal personal vid vissa tidpunkter. Detta hade också resulterat i att alla fått ta ett större personligt ansvar samt en större medvetenhet om betydelsen av att planera sitt arbete. De deltidsanställda vittnade om en positiv förändring avseende rutiner och planering, i övrigt upplevdes snarare en försämring eller ingen förändring alls, när det gällde arbetsvillkoren.


Samtliga upplevde att stämningen på avdelningen hade förbättrats, flera upplevde också ett större samarbete i och med detta. De flesta upplevde även en mer positiv inställning till arbetet vilket i sin tur gjorde jobbet roligare och lättare. Flera heltidare vittnade om att de fått ett större tålamod, blivit piggare och som en följd av detta orkade mer.


Samtliga upplevde arbetet som meningsfullt, en del tyckte till och med att arbetet blivit mer meningsfullt sedan systemet infördes. När det gällde respons och feedback i arbetet upplevde samtliga i personalen att de var dåliga på att ge detta till varandra samt att den från ledningen i det närmaste var obefintlig. Heltidarna ansåg sig till största delen få feedback från sköterskan medan deltiderna till största delen fick den från vårdtagarna. 


Det fanns inte något större intresse för kompetensutveckling bland personalen. Oftast upplevdes den som besvärlig och jobbig, samt att den nytta som den ansågs leda till inte var tillräcklig för att vilja offra lediga dagar

Nästan alla var överens om att deras fritid hade påverkats positivt efter införandet av 3-3-systemet, de hade alla blivit mer aktiva på ena eller andra sättet. Systemet hade gett dem möjlighet att ta sig för saker som de inte orkat eller haft tid med innan. När det gällde den friskvård som fanns inbakad i systemet såg heltidarna flera fördelar medan vi uppfattade deltidarnas inställning som ganska sval. Nästan alla berättar att de inte hade tränat om det inte ingått i systemet och att alla idag mådde bättre och orkade mer.

Enkätsammanställningen (s. 22) visade att de faktorer som betydde mest för det psykiska välbefinnandet hos heltidare var, att vara ledig tre dagar i följd samt att de hade mindre schemalagd arbetstid/vecka. För deltidare var det mindre schemalagd arbetstid/vecka och att ha friskvården inbakad i arbetstiden som ansågs betyda mest. Tittar man däremot på tabellen som visar samtliga i personalen ser man att det är möjligheten till att få vara ledig tre dagar i följd som betyder mest för det psykiska välbefinnandet.

Begriplighet

Under begriplighet har vi samlat resultat rörande de upplevelser som handlar om hur arbetet i sig har förändrats, arbetsvillkor, planering och fördelning av arbetet. Här tas även avdelningens atmosfär upp, inställningen till kompetensutveckling samt i vilken utsträckning feedback förekom.

På Tellus infördes 3-3-systemet med blandade känslor hos dem som arbetade heltid. Alla var inte positivt inställda från början men trots detta fanns ett intresse och en nyfikenhet hos de flesta som gjorde att de gärna ville pröva på det. Efteråt var alla på avdelningen överens om att arbetstidsförändringen enbart varit till det bättre. Den allmänna uppfattningen var att 3-3-systemet hade inneburit förbättrade arbetsvillkor för de anställda eftersom de dels upplevde en högre grad av trivsel men också en högre grad av effektivitet, detta trots att de efter införandet var färre antal personal vid vissa tidpunkter. För de som arbetade heltid innebar förändringen en känsla av att de arbetade deltid istället för heltid, orsaken de angav var att de uppnått en balans mellan hem och arbetsliv. Många upplevde också att de kände sig piggare och orkade mer, att de inte heller hade lika många måsten vare sig på jobbet eller hemma. De kände sig även mer utvilade och upplevde därför att de lättare klarade av dagliga problem. De vittnade om att det hade blivit roligare att gå till jobbet. Det fanns till och med de som tyckte att systemet gagnade alla och att det inte innehöll några svagheter överhuvudtaget, utan var ett ”genialt” påfund. En fördel med systemet ansågs bland de anställda vara att alla dagar var lika mycket värda, helgerna upplevdes inte längre vara en helgedom. Kontinuiteten i systemet, det vill säga att löpande arbeta tre och sedan vara ledig tre dagar, hade för dem blivit en trygghet. Tidigare upplevde de att lediga dagar enbart gick åt till återhämtning för att överhuvudtaget orka med arbetet. Efter införandet av 3-3-sytemet hade de lediga dagarna istället inneburit att ledigheten kändes som en liten semester och känslan av att hinna med mer hade infunnit sig. 

”… det här systemet gör alla dagar lika, och det tycker jag är genialt, det är en förutsättning det måste man, men det är alltså en myt om man tror att familjelivet lider vilket det inte är, motsatsen, raka motsatsen…”

Så gott som samtliga av de anställda som arbetade deltid var negativt inställda till införandet av systemet. Men de ändrade uppfattning med tiden och tyckte antingen att det blivit en positiv överraskning eller så förhöll de sig mer neutrala i frågan. De som blivit positiva tyckte att det som avgjorde var möjligheten att få vara ledig tre dagar i streck vilket gav mer tid till hem och familj. De som upplevde störst missnöje var de som arbetade eller tidigare arbetat 50 %. Detta berodde på att de i och med införandet av systemet hade förlorat möjligheten att vara ledig fler än tre dagar i följd. För de som arbetade deltid blev det också svårare att jobba extratimmar för att komma upp i heltid, eftersom en effekt av 3-3-systemet var att deras enda möjlighet till extratimmar oftast inföll på lediga dagar. Graden av missnöje var betydligt högre hos dem som arbetade 50 %, än hos dem som arbetade 75 %.

”… det blir annorlunda för de som vill jobba mer men kanske bara har 50 %… då står de i någonting som de inte är med, så det går inte att jämföra, egentligen har de inte 3-3-systemet, det är som en skuggvärld de befinner sig i, det blir orättvist…”

Ett visst missnöje fanns även hos dem som arbetade heltid, då handlade det om extradagarna. Detta beroende på att de inte fick någon arbetstidsförkortning i avtalet utan arbetade 19 extradagar istället för 15 som grundmodellen rekommenderade. Schemaändringen som uppstod i och med 3-3-systemets införande medförde att en del av personalen arbetade om varandra, det vill säga när den ene arbetade var den andre ledig. Detta har också inneburit en missbelåtenhet med systemet eftersom alla i personalen inte har kunnat träffas mer än på personalmöten och andra gemensamma sammankomster. Långsiktig planering med all personal på avdelningen ansågs därför ha blivit svårare att genomföra. Av samma anledning upplevdes inte heller information mellan personal gällande vårdtagare fungera lika tillfredsställande som tidigare, detta ansågs vara den största bristen i arbetsplaneringen eftersom det hann hända mycket på avdelningen under tre lediga dagar. Systemet innebar också att de anställda under sex veckor arbetade mer eller mindre under fyra helger i rad, även detta upplevde några som lite tråkigt. 

Det rådde delade meningar om huruvida 3-3-systemet hade påverkat arbetsfördelning och arbetsplanering på avdelningen. Den övervägande delen av personalen tyckte dock att de blivit mer medvetna om betydelsen av att planera eftersom de nu hade blivit tvungna att göra detta på ett annat sätt än tidigare för att hinna med. Delvis berodde detta på att det var färre antal personal som arbetade samtidigt, men också på att städning och duschning numer även utfördes på helgen. Detta medförde i sin tur en förändrad arbetsfördelning eftersom alla blev tvungna att ta ett större ansvar när samma arbetsuppgifter skulle utföras med färre antal personal, det blev då också svårare att smita undan arbetsuppgifter. Det fanns även några bland de anställda som inte upplevde någon skillnad i arbetsplanering och arbetsfördelning.

Den personal som arbetade deltid hade också olika uppfattningar när det gällde upplevelsen av förändringen gällande planering och fördelning av arbete. En del tyckte att det skett en positiv förändring avseende rutiner och planering samt att de fått mer tid till vårdtagarna. Andra upplevde däremot att de hann med mindre.

En stor del av dem som arbetade heltid fann att stämningen på avdelningen blivit mer positiv sedan införandet av systemet. Flera vittnade om att de trivdes bättre, kommunicerade bättre och orkade mer. En minskad sjukfrånvaro hade inneburit ett färre antal vikarier, flera berättade att detta lett till att de blivit en mer sammansvetsad grupp, en del umgicks numer även på fritiden. Detta hade gjort det roligare att hjälpa till när aktiviteter för vårdtagarna anordnades, även om dessa inträffade på lediga dagar. De som inte såg någon positiv förändring upplevde att stämningen påverkats negativt av missnöjd personals humör. De som inte upplevde någon förändring alls, menade att den eventuellt kunde ha skett successivt och därför obemärkt.

Även de som arbetade deltid upplevde att stämningen påverkats till det bättre tack vare att de anställda blivit mer positiva generellt. Den positiva atmosfären ansågs också ha gett upphov till att personalen kommit varandra närmare, vilket lett till att de numera även träffades på fritiden. Det enda som upplevdes negativt var att de hade mycket frågor efter tre dagars ledighet, detta kunde påverka stämningen eftersom det kunde uppfattas som tjatigt.

”… folk är ju mer positiva… när de kommer tillbaka, efter dom har varit ledig i tre dagar, men samtidigt när man kommer tillbaka… får man ju rapport för tre dagar, och fråga om allt möjligt och sådär då, för det kan ju hända mycket på tre dagar när man är ledig…”

De allmänna tankegångarna angående kompetensutveckling hos dem som arbetade heltid var, ”det står i avtalet”, ”jag har inget emot det” och ”jag accepterar det”. Detta visade på att det inte fanns något större intresse för fortbildning och att detta ibland upplevdes som jobbigt. Kurser de blivit erbjudna var exempelvis, datoranvändning, miljökunskap och läkemedelshantering. Det fanns dock några som såg det som en löneförhöjning, att det var värt att offra tid för att få träffa och utbyta erfarenheter med andra samt att det utan fortbildning fanns en risk att avstanna utvecklingsmässigt. En anledning till det svala intresset ansågs delvis bero på att det förekom få kurser och att planering samt upplägg kring dessa upplevdes som luddiga. 

Bland de deltidsanställda var inställningen till kompetensutveckling relativt neutral, eftersom det numera ingick i arbetstiden kunde det inte väljas bort och upplevdes därmed som ett måste. De flesta tyckte att ledningens framförhållning avseende kursutbud var dålig och att nyttan med kompetensutveckling inte var tillräcklig för att ha lust att offra lediga dagar. 3-3-systemet underlättade dock för dem som ville studera på fritiden eftersom de nu kände att tid fanns till detta. De som varit anställda en kortare tid hade än så länge inte hunnit utnyttja kompetensutvecklingen men tyckte att det verkade intressant och att det var viktigt med fortbildning. 

Heltidarna ansåg sig få mest feedback av sköterskan på avdelningen, därefter från vårdtagarna. Vårdtagarna gav respons i form av en kram, en klapp på kinden eller ett leende. Övervägande delen av den kritik som utdelades av ledningen upplevdes negativ och de tyckte att personalen gav varandra beröm allt för sällan.


Inte heller de deltidsanställda upplevde någon större respons eller feedback från ledningen, det lilla beröm som utdelades kom från arbetskamrater men till största delen från vårdtagarna. De kände generellt att negativ kritik alltid utdelades, medan det var väldigt sparsamt med den positiva, men en förhoppning fanns om att detta skulle bli bättre.

Hanterbarhet

Under begreppet hanterbarhet redovisas upplevelserna gällande återhämtning, hur och på vilket sätt de anställda utför arbetsuppgifter samt i vilken grad de upplever sig ha inflytande över beslut som rör arbetet. Här beskrivs också tankegångar gällande upplevd balans mellan arbete och fritid.

En fördel med 3-3-systemet ansågs vara dess kontinuitet, detta upplevdes av de heltidsanställda ge en större möjlighet att komma tillbaka till arbetet utvilad. Att arbeta tre dagar var precis vad kroppen höll för menade de, de tre lediga dagarna innebar att de fick mer tid till sig själva och för återhämtning samt till att göra sådana saker som de inte hade hunnit med tidigare.

De som arbetade deltid tyckte generellt att det fungerade bra att arbeta tre dagar och vara ledig tre, de upplevde att de fått mer tid med familjen. Ett upplevt bekymmer var att det under ledigheten hände så mycket på avdelningen och att de därför blev tvungna att ta sig tid till uppdatering samt att korrekt skriftlig information inte alltid fanns tillgänglig. 

De flesta heltidare upplevde att de nu fått ett större tålamod generellt samt att de utförde sina arbetsuppgifter i en mer positiv anda. De arbetade mer målmedvetet, de hade också fått en större lust till att vilja organisera arbetsuppgifter eftersom de nu kände att de orkade göra mer samt hade fått tid till att göra det där lilla extra som behövdes för att uppnå en bra kvalitet i vården. Någon påpekade att eftersom de blivit gladare och lugnare inombords påverkade även detta deras sätt att utföra arbetsuppgifterna på, samt att ett gott humör ofta smittade av sig på andra. Beroende på att de var färre antal personal krävdes det mer av var och en och därför blev de också tvungna att hjälpa varandra mer, det vill säga samarbetet hade blivit bättre. Personalen upplevde även att de hade inflytande över på vilket sätt arbetsuppgifterna skulle utföras och vad som skulle göras, bortsett från de arbetsuppgifter som krävde delegering av sköterskan. En annan upplevelse var att det fanns utrymme till personligt ansvar, vilket innebar att de kunde prioritera och själva bestämma hur arbetet skulle läggas upp, det viktiga var att arbetsuppgifterna blev gjorda.

En av de deltidsanställda upplevde en klar förbättring när det gällde arbetsuppgifternas utförande i och med det nya systemet, personen kände sig mer positivt inställd till arbetet, vilket innebar att uppgifterna kändes lättare och arbetet roligare. De resterande upplevde inte någon förändring eller att det snarare försämrats, det vill säga blivit stressigare på grund av att de var färre som arbetade vid vissa tidpunkter. Upplevelserna var spridda gällande vilken grad av inflytande personalen hade över vilket sätt arbetsuppgifterna skulle utföras på och vad som skulle göras. En upplevde sig inte ha något inflytande alls, medan resterande antingen upplevde sig ha inflytande eller inte hade någon uppfattning i frågan. 

De heltidsanställdas upplevelse av att ha en balans i livet, det vill säga en känsla av att hinna med både hem och arbete fanns hos samtliga och de ansåg att de hade 3-3-systemet att tacka för det. Formuleringar som användes för att belysa detta var, ”förälskad i systemet”, ”lustfyllt” att planera inför både arbete och fritid, ”balansen – det är det som är det stora”, ”jag är en helt annan människa”, det är ”mest harmoni hemma”. Anledningen till detta ansågs vara systemets kontinuitet. 

”… jag tror att det handlar om det här med organisationen helt enkelt att när man vet att du jobbar tre dagar och sedan är ledig tre dagar då börjar man bli mer och mer medveten om tiden, man upplever den på ett annat sätt och då kan man organisera sig också på ett annat sätt…”

Andra faktorer som påverkade var också att systemet gav möjlighet till friskvård och mer tid med barn och familj samt att barnomsorg inte behövdes i samma utsträckning.

Även så gott som alla deltidsanställda upplevde en balans i livet, det vill säga känslan av att hinna med både hem och arbete, de vittnade om en markant skillnad jämfört med tidigare. Detta ansåg de bero på att de framförallt hade fått mer tid till barn och familj under vardagarna, men också på att de nu upplevde sig hinna med allt som skulle hinnas med, på ett annat sätt.

Meningsfullhet

Under begreppet meningsfullhet redovisas kroppsliga och mentala förändringar som uppstått hos personalen, den upplevda meningsfullheten i arbetet samt i vilken mån deras fritid har påverkats av 3-3-systemet. 

Trots att de fysiska momenten i arbetet fanns kvar upplevde i stort sett alla som arbetade heltid, en klar förbättring rent kroppsligt och kände sig därför också piggare. De flesta som tidigare hade krämpor kände att dessa avtagit. Skälen till detta menade de, var att kroppen i och med införandet av systemet fått mer tid till vila, de upplevde sig inte vara lika kroppsligt slutkörda som innan samt att möjligheten till friskvård också hade betytt väldigt mycket. 

Endast en av de deltidsanställda upplevde en klar förbättring kroppsligt. De övriga upplevde inte någon direkt skillnad vilket berodde på att deras värk fortfarande fanns kvar. De som endast arbetat i systemet en kortare tid hade inte hunnit uppleva någon skillnad och hade därför svårt att uttala sig i frågan.

Samtliga som arbetade heltid var piggare och kände inte längre samma mentala trötthet som innan, det hade nu blivit roligare att gå till arbetet och de tyckte att de kunde ge mer av sig själva. 

”… man hinner inte bli lika trött i huvudet på tre dagar… jag tycker att jag kan ge mer hemma och på jobbet…”

En känsla av att ha ett större tålamod och att mäkta med hade infunnit sig i och med vetskapen om att en ny återhämtningsperiod alltid kom efter tre arbetsdagar. Någon upplevde även att det blivit lättare att bearbeta jobbiga händelser i gruppen eftersom de nu pratade mer med varandra.

När det gällde skillnaden mentalt upplevde de flesta deltidare att de nu mådde betydligt bättre psykiskt. Någon påpekade att stressen reducerats kraftigt tack vare 3-3-systemet och att de generellt orkade med mer innan tålamodet tröt. 

Alla, både heltidarna och deltidarna, upplevde arbetet som meningsfullt och att de gjorde ett bra jobb, det fanns till och med några som sa att det blivit mer meningsfullt sedan 3-3-systemet infördes, vilket till stor del berodde på att de nu mäktade med på ett annat sätt. En person berättade att synen på arbetsuppgifterna förändrats och beskrev en glädje över att vara på arbetsplatsen. En annan skildrade den positiva känsla som ett tacksamt leende från en vårdtagare innebar. Leendet sågs som ett bevis på att man tillgodosett dennes behov, vilket ökade de anställdas känsla av meningsfullhet eftersom de då kunde känna sig nöjda med sig själva. Någon uttryckte även en oförståelse över att arbetet hade så låg status trots att yrket omfattade så många och omväxlande arbetsuppgifter.

Fritiden hade för alla heltidsanställda påverkats positivt, det vill säga de upplevde att de blivit mer aktiva på ett eller annat sätt. Tack vare detta hade de blivit piggare och gladare, både på arbetet och hemma. Många tyckte de fått ett rikare socialt liv, andra tränade mer och någon hade börjat resa mer. Samtliga vittnade om att de fått mer tid till sig själva och någon beskrev sina lediga dagar som heliga. Systemet hade gett dem möjlighet att ta sig för saker som de inte orkat eller haft tid med innan.

”… jag höll inte på med något på fritiden, det var hemmet, ingenting utanför som jag hann med… vi orkar gå ut med barnen på kvällarna och vi orkar sitta ner och spela nått hemma, förr var man ju glad om man klarade av mat och sånt och lite läxor, man var helt slut, nu orkar man börja lite på kvällarna och mysa och så, jag har fått mer tid för mig själv…”

En av deltidarna ansåg sig ha varit anställd för kort tid för att kunna ha en åsikt om hur 3-3-systemet hade påverkat fritiden. Hälften av resterande upplevde inte någon förändring medan den andra hälften upplevde att systemets införande påverkat fritiden positivt. En menade till exempel, att vederbörande slutat stressa samt blivit mycket lugnare, en annan berättade att det nu fanns möjlighet till att träna nästan varje dag. Nästan alla upplevde att de hade mer tid nu än tidigare till sig själva.

På frågan om de ville byta ut systemet mot någon annan arbetstidsmodell var svaret samstämmigt, nej. Heltidarna ville det absolut inte och de deltidare som inte var lika positiva ville ge systemet några månader till. 

”… om jag fick välja? Om jag fick välja hade jag bytat för tio år tillbaka…”

Friskvård

Samtliga såg flera fördelar med friskvård. Att det ingick i arbetstiden uppfattades som positivt, trots att det blev ett måste. Nästan alla vittnade om att de inte hade tränat i samma omfattning om friskvården inte ingått i systemet. Alla mådde bättre och orkade mer nu än tidigare, vissa till och med njöt av träningen. Någon tyckte att friskvård var viktigare än kompetensutveckling, en annan påpekade att de börjat tänka på den egna hälsan på ett annat sätt. Friskvården hade medfört ett nytänkande hos arbetsgivaren, menade en av informanterna, vilket inneburit att det hade blivit viktigt att den anställde inte bara förbrukades utan bibehöll en god hälsa.

”… men det andra schemat man hade, man hade inte ork att göra någonting extra, man var glad att man klarade dagen. Jag i alla fall, det gjorde mig helt slut…”

Enkätsammanställning

I tabell 1 nedan framgår hur personalen värdesatte tio faktorer (10 för det de ansåg viktigast och 1 för det de ansåg minst viktigt) avseende vad som betydde mest för deras psykiska välbefinnande i 3-3-systemet. Syftet med enkäten var att tydliggöra och styrka intervjuresultatet. Den vågräta axeln visar de tio faktorerna, den lodräta vilket värde varje faktor erhållit. De högsta staplarna är de som ansetts viktigast medan de lägsta staplarna är de som ansetts minst viktiga. Det görs också en jämförelse mellan de med en sysselsättningsgrad som överstiger 75 % och de med en sysselsättningsgrad som är 75 % och lägre.

Tabell 1 

Faktorer avseende vad som betydde mest för personalens välbefinnande i 3-3-systemet.
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I tabell 2 nedan framgår hur den totala personalgruppen värdesatte de tio faktorerna (10 för det de ansåg viktigast och 1 för det de ansåg minst viktigt), avseende vad som betydde mest för deras psykiska välbefinnande i 3-3-systemet. Den vågräta axeln visar de tio faktorerna, den lodräta vilket värde varje faktor erhållit. De högsta staplarna är de som ansetts viktigast medan de lägsta staplarna är de som ansetts minst viktiga. 

Tabell 2

Faktorer avseende vad som betydde mest för personalens välbefinnande i 3-3-systemet.
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Diskussion


Studiens syfte var att beskriva den individuella upplevelsen av 3-3-systemet och dess påverkan på individens psykiska välbefinnande. Vi ville även undersöka om det fanns ett upplevt samband mellan sysselsättningsgrad och välbefinnande.


Resultatet vi erhöll visade i huvudsak på att den individuella upplevelsen av 3-3-systemet var starkt förknippad med vilken sysselsättningsgrad personalen arbetade och det avgjorde vilken grad av välbefinnande individen uppnådde. De som arbetade heltid (sysselsättningsgrad över 75 %) upplevde generellt en högre grad av välbefinnande än de som arbetade deltid (sysselsättningsgrad 75 % och lägre). 


Den faktor som generade den högsta graden av välbefinnande i vår studie var kontinuiteten i systemet och då främst vetskapen om att alltid vara ledig tre dagar i följd. Ledigheten hade för personalen inneburit mer tid för återhämtning både mentalt och fysiskt och därigenom gett dem större möjlighet att uppnå balans i livet, det vill säga en upplevelse av att hinna med både hem och arbete. Detta innebar att känslan av hanterbarhet ökat. Antonovsky (1991) anser att återhämtning behövs för att kunna lagra energi och att detta är helt avgörande för om en person ska kunna uppnå en balans. Han menar också att personalens inflytande över arbetsvillkor som rör arbetet påverkar balansen i livet. Även Jeding och Theorell (1999) instämmer i detta. Näringsdepartementet (2000) menar också att minskad arbetstid ger möjlighet att uppnå balans i livet. Införandet av systemet innebar att arbetsvillkoren förändrades på Tellus, exempelvis det faktum att de vid vissa tidpunkter nu var färre antal personal. Vårt resultat visade på att detta påverkade graden av välbefinnande genom att de upplevde sig mer effektiva eftersom de fått ta ett större personligt ansvar och fått kontroll över arbetssituationen. Detta bidrog i sin tur till en ökad trivsel, vilket överensstämmer med Jeding och Theorells (1999) tankegångar. Trivseln kan också ha påverkats av att nästan enbart ordinarie personal går in vid interna vikariat, såsom vid sjukdom och semester. Det ökade välbefinnandet tog sig bland annat uttryck i en mer positiv atmosfär som genererade samarbetsvilja, tålamod och en högre prestationsförmåga. Herzberg (1999) menar att den som trivs på arbetet är en motiverad och produktiv arbetare, vilket också kan förklara den ökade effektiviteten på avdelningen. Systemet har också inneburit att det upplevs som mindre stressande att arbeta tre dagar, dock betydligt tydligare hos dem som arbetar heltid än hos dem som arbetar deltid.


Förslaget om att 3-3-systemet skulle införas mottogs av personalen med blandade känslor. Detta kan förklaras av Headey och Wearings (1991) antaganden om hur händelser i livet tas emot, om de upplevs som positiva eller negativa, vilket är beroende av personens karaktäristika. Detta menar de styr hur livshändelser uppfattas och därmed om dessa påverkar välbefinnandet, positivt eller negativt. I vårt resultat har vi redovisat en klar koppling mellan sysselsättningsgrad och grad av välbefinnande, men vi menar att även Headey och Wearings tankegångar kan ha betydelse för hur systemets införande uppfattades och hur det påverkat personalens välbefinnande. 


Undersökningen visade att kombinationen mellan återhämtning och balans bidrog till en större ork på arbetet och därmed en känsla av att bättre kunna tillgodose vårdtagarnas behov, detta gav de anställda en högre känsla av meningsfullhet och på så sätt en högre grad av välbefinnande. Att orka med och kunna bemästra en situation samt ha förståelse för varför man utför en viss arbetsuppgift är en förutsättning för att en känsla av meningsfullhet ska finnas, menar Antonovsky (1991). Några i personalen vittnade om att arbetet hade blivit mer meningsfullt sedan systemet infördes, enligt Hackmans teori kan detta förklara varför de mår bättre och presterar mer (Olsson, 1994).


Ytterligare en faktor som hade främjat personalens välbefinnande var att de även upplevde sig ha tid och ork att göra saker på fritiden. Resultatet har tydligt visat att arbete efter traditionellt schema, att enbart vara ledig en eller två dagar mellan varje arbetspass, inte upplevs som tillräckligt för att återhämta sig, att umgås med övriga familjemedlemmar, sysslor i hemmet och friskvård. Detta har nu förändrats tack vare kontinuiteten i systemet men även med hjälp av friskvårdsaktiviteterna. Detta upplevs som en av de mest påtagliga förändringarna efter införandet. Detta överensstämmer med Larsson och Setterlind (1994) samt Börjesson (2002) som menar att de personer som utövar fysisk aktivitet bättre klarar av påfrestningar i vardagen. Även om våra informanter inte uttryckligen sa att de hade stora påfrestningar i vardagen som de blivit tvungna att övervinna, beskrev de arbetet som fysiskt och psykiskt belastande. Innan systemet infördes orkade de inte göra någonting efter en arbetsdag, men i intervjuerna vittnade de om att de nu utövade någon form av fysisk aktivitet och i och med det upplevde att de orkade mer både på arbetet och hemma samt att det hade fått dem att må bra. 


Den faktor som generade störst missnöje var den uteblivna arbetstidsförkortningen som innebar 19 extradagar istället för grundsystemets 15. Missnöjet tror vi baseras på upplevelsen av arbetsgivarens snålhet, att de inte unnade dem hela 3-3-systemet. Vi anser också att arbetsgivaren i det här fallet inte har tagit hänsyn till den grundtanke, vilken enligt Nygren (2002) är att kunna finansiera en rimlig arbetstidsförkortning med bibehållen lön genom att använda tiden på ett smartare sätt. Andra faktorer som också generade missnöje, men som enbart rörde de som arbetade deltid, var att de förlorat sina möjligheter att vara lediga fler än tre dagar i följd, de hade också i och med detta fått svårare att arbeta extratimmar för att kunna komma upp i heltid. Herzberg (1999) menar att dåliga sociala relationer mellan ledning och anställda kan skapa vantrivsel. Han menar också att respons och feedback i arbetet ger arbetstillfredsställelse och därmed genererar välbefinnande. Samtliga i personalen ansåg att de var dåliga på att ge feedback till varandra samt att responsen från den högre ledningen i det närmaste var obefintlig. 


Ovanstående resultat, inklusive enkätundersökningen, kan inte generaliseras, det vill säga inte ge vägledning för andra användare av 3-3-systemet. Detta beror på att avdelningen Tellus har ett specifikt avtal med sin arbetsgivare, vilket innebär att de inte har arbetstidsförkortningen som i grundmodellen samt att de fått friskvård inlagd i arbetstiden. Trots att avdelningen har ett särskilt avtal anser vi att vårt undersökningsresultat bör beaktas vid funderingar på att införa 3-3-systemet eftersom det så tydligt visar vilka faktorer som genererar välbefinnande. 


En svaghet i vår studie kan vara det faktum att några av våra informanter talade svenska med brytning, vilket kan ha försvårat kommunikationen under intervjuerna samt ifyllandet av enkäten. Det här kan ha lett till eventuella missförstånd som kan ha färgat vår analys och tolkningsprocess och därmed påverkat resultatet och enligt Kvale (1997) kan detta reducera undersökningens validitet, det vill säga om vi verkligen undersökt det som var avsett från början. Vi är också medvetna om att avdelningen i och med 3-3-systemets införande har fått stor uppmärksamhet, inte bara av oss utan även av andra intresserade. Därför finns en risk för reaktivitet eftersom informanterna kan ha påverkats av att vara föremål för studien (Svartdal, 2001). Det här kan ha påverkat både intervjuresultatets validitet och reliabilitet. För att i möjligaste mån undvika feltolkningar och höja validiteten gjordes en första analys av intervjumaterialet individuellt, därefter jämfördes och sammanställdes materialet till ett gemensamt analysresultat. 


Det kan vara svårt att undersöka reliabilitet i kvalitativa studier, menar Kruuse (1998) eftersom dessa ofta innehåller dynamiska förhållanden, det vill säga informanternas benägenhet att vara föränderliga beroende på personlighet och typ av situation. För att nå en så god reliabilitet som möjligt var vi båda närvarande vid varje intervjutillfälle, bandspelare användes och direkt efter intervjuns slut gjordes en första tolkning. Dessutom transkriberades gemensamt det material med dålig ljudkvalitet eller som innehöll svenska med brytning.


Vi blev förvånade över att inställningen till kompetensutveckling i enkät och intervjuresultat inte rangordnades högre bland personalen, eftersom vi själva ser stora fördelar med att kunna utvecklas inom ett yrke. Detta kan möjligen förklaras med att personalen inte ser fördelarna och då inte heller påverkas positivt av det. Vi anser precis som Lundmark (1998) att om den används på rätt sätt kan den öka nyttovärdet i arbetet och därmed öka välbefinnandet. Den svala inställningen till kompetensutveckling tror vi till stor del kan bero på att arbetsgivaren inte hade så stort utbud av kurser samt att kopplingen till yrkesprofessionen ibland var svag. Exempelvis är inte datoranvändning eller miljökunskap naturligt kopplat till omvårdnad. Möjligen skulle personalen kunna se en större nytta med kurserna och bli mer motiverade om de direkt kunde se hur kunskaperna kunde tillämpas i verkligheten, det vill säga i det dagliga arbetet på avdelningen. Vi menar att arbetsgivaren borde ta chansen att få en spetskompetens inom omvårdnadsyrket genom att öka utbudet av kurser inriktade på medicin/vård/omsorg. Vi tror att det är nödvändigt att arbetsgivaren uppmuntrar till kompetensutveckling i större utsträckning och tydligt belyser fördelarna tills det att personalen blir mer självgående och själva känner ett behov av fortbildning. Detta menar vi lätt kan avhjälpas genom att införa en speciell kompetensutvecklingspunkt på dagordningen vid gemensamma möten, där en diskussion kontinuerligt kan föras angående nyttan av olika kurser. Tillgång till kursinformation på avdelningens anslagstavla där man kan anmäla sitt intresse är också en enkel åtgärd. Vi frågar oss varför det inte finns kompetensutvecklingsombud när det finns friskvårdsombud? I och med att friskvård finns inbakat i arbetstiden så blir det ett ”måste”, liksom kompetensutveckling. Vi har upplevt att dessa ”måsten” tas emot olika vilket kan bero på att en del insett fördelarna med friskvård och dess omedelbara nytta.


Många på avdelningen upplevde att atmosfären på avdelningen blivit bättre i och med 3-3-systemet, men vi menar att det kanske inte enbart beror på systemets införande. Det senaste halvåret har även den pysiska och fysiska belastningen minskat i och med att de fått andra vårdtagare, vilka inte är lika krävande. Det har också börjat nya medarbetare på avdelningen. Vi kan inte utesluta att någon av eller båda dessa faktorer påverkat atmosfären på avdelningen positivt. Några vittnar om att arbetet blivit mer meningsfullt sedan 3-3-systemet infördes men vi frågar oss om det verkligen beror på systemet, det kan lika gärna bero på själva förändringen. De är nu färre vilket gör dem mer beroende av varandra och det förutsätter ett bättre samarbete. Detta menar vi ökar känslan av att vara betydelsefull i arbetslaget, vilket i sin tur kan leda till en öppnare och positivare atmosfär.


Vid våra samtal med enhetschefen lovordade hon all personal, men vid intervjuerna förstod vi att hennes beröm inte hade nått fram till dem. Detta menar vi kan bero på två saker, att enhetschefen inte är tillräckligt tydlig eller att personalen har svårt att ta emot responsen. Det kan också mycket väl vara en kombination av båda. Häri ligger troligen orsaken till att personalen upplever en brist på feedback och respons från ledningen. Kanske behöver båda parter bli tydligare, både när det gäller att ge och ta beröm.


Något som tydligt framkom i vår undersökning var att personalen beskrev hur de fått en balans i livet som de inte haft tidigare. Alla upplevde sig vilja fortsätta med systemet och många såg det som en förutsättning för att orka arbeta kvar inom vården. Vi tror precis som dem att det beror på systemets kontinuitet, som innebär en ökad jämvikt mellan arbete och fritid. Mer tid till vila, reflektion och ork att ”guldkanta tillvaron” gör att de mår mycket bättre och upplever en högre grad av välbefinnande. Något som däremot dämpar, är besvikelsen över att de inte fick arbetstidsförkortningen med i avtalet och vi hoppas att arbetsgivaren ”tar sitt förnuft till fånga” och inför den efter försöksperioden, när avtalet skall förnyas. Det missnöje som yttrar sig bland de deltidsanställda tror vi till största delen grundar sig i att de arbetar deltid mot sin vilja. Om arbetsgivaren kommer fram till att systemet skall införas permanent efter försöksperioden anser vi att de i första hand borde titta på möjligheten att öka deltidarnas sysselsättningsgrad. Detta eftersom vi kunnat utläsa att välbefinnandet har en så stark koppling till sysselsättningsgrad.

Det finns inte någon forskning gjord på 3-3-systemets effekter på individen. Det beror på att systemet är relativt nytt och på att det endast finns några få utvärderingar gjorda på arbetsplatser som anammat systemet. Under 2003 kommer förhoppningsvis ett flertal utvärderingar, eftersom många arbetsplatser startade upp på försök under 2002. Vi, och fler därtill, kommer att följa utvärderingarna med intresse.


Vi tror att människor i framtiden kommer att värdesätta en bättre livskvalitet framför exempelvis en högre lön, vilket kommer att resultera i att man väljer att ta ut en del av välståndsökningen i kortare arbetstid. Då skulle 3-3-systemet kunna vara en möjlig utväg för att kunna finansiera en rimlig arbetstidsförkortning men också för att minska den arbetsrelaterade ohälsan som ökat det senaste decenniet.
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Bilaga 1

Vad är viktigt för att du skall må bra?
(inför utvärderingen av 3-3-systemets påverkan på personalens psykiska välbefinnande)

Vi har valt att definiera psykiskt välbefinnande på följande sätt:

”med psykiskt välbefinnande avses en självskattad, inre och subjektiv känsla av välmående. Det handlar om att känna trivsel, tillfredställelse och glädje eller, å den andra sidan, vantrivsel, missnöje och nedstämdhet.”
Vilka faktorer värdesätter du högst när det gäller skapande av trivsel, tillfredsställelse och glädje i livet. Vi ber er att individuellt skriva ner några av dessa faktorer, ordet är fritt, det kan exempelvis vara allt ifrån vikten av att kunna påverka sin arbetssituation till att ha tid och möjlighet att utföra en hobby. Om ni istället föredrar att diskutera ämnet i grupp, skriv då ner vad ni tillsammans kommer fram till.

· ………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………..

· ………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………..

· ………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………..

· ………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………..

· ………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………..

· ………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………..

· ……………………………………………………………………………………………














Bilaga 2

Intervjuguide

(det inom parentes är till stöd för intervjuaren)

Inledning

· Vi berättar lite om oss själva.

· Vi redogör för syftet med undersökningen.

· Vi tar upp frågan om att banda intervjun och etiken.

Allmänna frågor

· Utbildning/arbetsuppgifter?

· Sysselsättningsgrad?

· Ålder?

· Anställd före/efter införandet av 3-3-systemet?

- Om efter, i så fall, när anställdes du?

· Tidigare erfarenhet av andra arbetstidsmodeller?

· Vad innebär psykiskt välbefinnande för dig?

· Vad behövs för att du skall må bra?

Frågor om arbetet

· Hur upplever du 3-3-systemet rent allmänt? (ex. styrkor och svagheter)

- Var du positivt eller negativt inställd till 3-3-systemet innan det infördes?

- Blev allt som du tänkt dig?

- Hur fungerar det att arbeta tre dagar och vara ledig tre?

· Hur känner du dig rent kroppsligt jämfört med innan systemet? (ex värk) 

· Hur känner du dig rent mentalt jämfört med innan systemet? (ex humör)

· Tycker du att 3-3-systemet har påverkat arbetsplaneringen och arbetsfördelningen? (ex ansvar för att arbetsuppgifterna blir utförda, rutiner)

· Utför du dina egna arbetsuppgifter på ett annat sätt/tempo än tidigare? (ex annan arbetstakt)

· Känner du att ditt arbete är meningsfullt?

· Hur har 3-3-systemet påverkat stämningen på avdelningen?

· Upplever du att du har inflytande över hur du ska utföra ditt arbete? 



- Inflytande över vad du ska utföra för arbetsuppgifter? 

· Berätta om hur du upplever att ha kompetensutvecklingen som en del i arbetstiden.



- Vad har du använt tiden till?



- Skulle du kompetensutveckla dig om inte 3-3-systemet fanns på din ar-

   betsplats?

· Berätta hur du upplever att ha friskvård som en del i arbetstiden.

- Vad har du använt ”friskvårdstiden” till?

- Skulle du ”friskvårda” om inte 3-3-systemet fanns på din arbetsplats?

· 
Har ni utvecklingssamtal? 

- Vad pratar ni om då?

- Om inte, hur får du respons/feedback på hur du utför ditt arbete?

- Kan det förekomma att du får respons/feedback på andra sätt? 

· Skulle du vilja byta ut 3-3-systemet mot något annat om du fick välja?

Frågor om fritiden

· Upplever du att du har balans mellan arbete och fritid? (Ex känner man sig stressad på jobbet för att man inte hinner med hemma eller tvärtom…)


- Upplever du att du hinner med saker och ting?

· Hur tycker du att 3-3-systemet har påverkat din fritid i allmänhet? (ex. familjen, hobby)

- Vill du berätta vad du brukar använda tiden till på dina lediga dagar?

- Har du börjat eller slutat med något på din fritid som direkt hänger ihop med att du arbetar i 3-3-systemet.

- Upplever du att du har tid till dig själv

· Är det något du känner att du vill tillägga?















Bilaga 3

Vad betyder mest för ditt psykiska välbefinnande i 3-3-systemet?

Rangordna faktorerna, 10 för det du tycker är mest viktigt och 1 för det du tycker är minst viktigt.


______
Jobba tre dagar i följd



______
Ledig tre dagar i följd



______
Mindre schemalagd arbetstid/vecka


______
Kompetensutveckling inbakad i arbetstiden



______
Friskvård inbakad i arbetstiden



______
Mindre antal vikarier



______
Bemanning lika stor helg som vardag



______
Särskilt storhelgsschema


______
Inga schemalagda delade turer



______
Ob-tillägget inbakat i månadslönen















Bilaga 4

GHQ-12-metoden

Enligt Sconfienza (1998) har GHQ-metoden visat sig effektiv vid mätning av psykiskt välbefinnande. Den finns i ett antal olika versioner beroende på undersökningens syfte och respondenternas tid till förfogande. Vi valde att använda oss av versionen GHQ-12 eftersom Sconfienza menar att man i undersökningar av arbetslivet vanligtvis använder sig av den. Metoden består av 6 positiva och 6 negativa påståenden som respondenterna får ta ställning till. Vi beslutade oss för att välja ut 12 stycken nyckelord ur dessa påståenden för att sedan formulera frågor till intervjuguiden som var på något sätt var kopplade till dessa nyckelord.

Påståendena var följande, de understrukna orden valdes som nyckelord:

1. Jag kan koncentrera mig på vad jag gör

2. Jag har svårt att sova på grund av problem och svårigheter

3. Jag känner att jag spelar en betydelsefull roll för andra
4. Jag känner mig kapabel att fatta beslut
5. Jag känner mig väldigt pressad
6. Jag kan inte klara av de dagliga problemen
7. Jag kan uppfatta det positiva i tillvaron

8. Jag kan ta itu med svårigheter
9. Jag känner mig olycklig och nedstämd
10. Jag känner att mitt självförtroende har minskat

11. Jag har tänkt på mig själv som en betydelselös person

12. Jag har känt mig ganska lycklig på det hela taget














Bilaga 5

Figur 3

Årsschema över 3-3-systemet

                3-3-systemet

Vecko-nummer
Må
Ti
On
To
Fr
Lö
Sö

1
7
13
19
25
31
37
43
49



X
X
X


2
8
14
20
26
32
38
44
50


X
X
X



3
9
15
21
27
33
39
45
51

X
X
X




4
10
16
22
28
34
40
46
52
X
X
X



X

5
11
17
23
29
35
41
47
1
X
X



X
X

6
12
18
24
30
36
42
48
2
X



X
X
X

Källa: Schema över 3-3-systemet ( www,tretre.nu, 2002-11-01) 


Högskolan i Trollhättan / Uddevalla

Institutionen för Individ och Samhälle

Box 1236

462 28 Vänersborg

Tel  0521 -  26 40 00   Fax 0521 – 26 40 99

www.htu.se

Social bakgrund:


 kön,


 ålder,


 social/ekonomisk status





Personlighet:


 utåtvändhet,


 neurotisk,


 öppen för nya erfarenheter





Socialt umgänge:


 nära relationer,


 socialt nätverk





Positiva händelser:


vilka ger tillfredställelse


	(ex. löneförhöjning)





Negativa händelser:


vilka skapar ångest


	(ex. löneförlust)


	





Livstillfredsställelse.


Positiv verkan.


Negativ verkan.








  Avspänd	 Aktiv


  














Passiv








Kontroll





Hög





Låg








Låga





Krav








Höga





 ”Lärande. Motivation 


   att utvecklas.” 


  (Olsson, 1994, s.53)
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Figur 1. Krav-Kontroll-Stöd-modellen, enligt Karasek och Theorell (Jeding & Theorell, 1999).
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Diagr2

		Jobba tre dagar i följd		Jobba tre dagar i följd

		Ledig tre dagar i följd		Ledig tre dagar i följd

		Mindre schemalagd arbetstid/vecka		Mindre schemalagd arbetstid/vecka

		Kompetensutv. inbakad i arbetstiden		Kompetensutv. inbakad i arbetstiden

		Friskvård inbakad i arbetstiden		Friskvård inbakad i arbetstiden

		Mindre antal vikarier		Mindre antal vikarier

		Bemanning lika stor helg som vardag		Bemanning lika stor helg som vardag

		Särskilt storhelgsschema		Särskilt storhelgsschema

		Inga schemalagda delade turer		Inga schemalagda delade turer

		Ob-tillägget inbakat i månadslönen		Ob-tillägget inbakat i månadslönen



Heltid, över 75 %

Deltid, 75 % och lägre

42

28

59

33

44

34

31

31

26

34

28

23

27

20

13

20

42

30

18

22



Blad1

		Heltid över 75%

																Summa

		Jobba tre dagar i följd		9		1		8		7		9		8		42

		Ledig tre dagar i följd		10		10		9		10		10		10		59

		Mindre schemalagd arbetstid/vecka		7		7		10		8		3		9		44

		Kompetensutv. inbakad i arbetstiden		8		6		4		3		5		5		31

		Friskvård inbakad i arbetstiden		5		2		3		6		4		6		26

		Mindre antal vikarier		6		3		7		4		7		1		28

		Bemanning lika stor helg som vardag		4		5		5		5		6		2		27

		Särskilt storhelgsschema		1		4		1		1		2		4		13

		Inga schemalagda delade turer		3		9		6		9		8		7		42

		Ob-tillägget inbakat i månadslönen		2		8		2		2		1		3		18

		42		59		44		31		26		28		27		13		42		18





Blad1

		42

		59

		44

		31

		26

		28

		27

		13

		42

		18



Poäng

Heltid över 75 %



Blad2

		Heltid över 75%

																Summa

		Jobba tre dagar i följd		9		1		8		7		9		8		42

		Ledig tre dagar i följd		10		10		9		10		10		10		59

		Mindre schemalagd arbetstid/vecka		7		7		10		8		3		9		44

		Kompetensutveckling inbakad i arbetstiden		8		6		4		3		5		5		31

		Friskvård inbakad i arbetstiden		5		2		3		6		4		6		26

		Mindre antal vikarier		6		3		7		4		7		1		28

		Bemanning lika stor helg som vardag		4		5		5		5		6		2		27

		Särskilt storhelgsschema		1		4		1		1		2		4		13

		Inga schemalagda delade turer		3		9		6		9		8		7		42

		Ob-tillägget inbakat i månadslönen		2		8		2		2		1		3		18

		42		59		44		31		26		28		27		13		42		18





Blad2

		42

		59

		44

		31

		26

		28

		27

		13

		42

		18



Poäng

Heltid över 75 %



Blad3

		

				Heltid, över 75 %		Deltid, upp till 75 %

		Jobba tre dagar i följd		42		28

		Ledig tre dagar i följd		59		33

		Mindre schemalagd arbetstid/vecka		44		34

		Kompetensutv. inbakad i arbetstiden		31		31

		Friskvård inbakad i arbetstiden		26		34

		Mindre antal vikarier		28		23

		Bemanning lika stor helg som vardag		27		20

		Särskilt storhelgsschema		13		20

		Inga schemalagda delade turer		42		30

		Ob-tillägget inbakat i månadslönen		18		22





Blad3

		Jobba tre dagar i följd		Jobba tre dagar i följd

		Ledig tre dagar i följd		Ledig tre dagar i följd

		Mindre schemalagd arbetstid/vecka		Mindre schemalagd arbetstid/vecka

		Kompetensutv. inbakad i arbetstiden		Kompetensutv. inbakad i arbetstiden

		Friskvård inbakad i arbetstiden		Friskvård inbakad i arbetstiden

		Mindre antal vikarier		Mindre antal vikarier

		Bemanning lika stor helg som vardag		Bemanning lika stor helg som vardag

		Särskilt storhelgsschema		Särskilt storhelgsschema

		Inga schemalagda delade turer		Inga schemalagda delade turer

		Ob-tillägget inbakat i månadslönen		Ob-tillägget inbakat i månadslönen



Heltid, över 75 %

Deltid, upp till 75 %
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Diagr4

		Jobba tre dagar i följd

		Ledig tre dagar i följd

		Mindre schemalagd arbetstid/vecka

		Kompetensutveckling inbakad i arbetstiden

		Friskvård inbakad i arbetstiden

		Mindre antal vikarier

		Bemanning lika stor helg som vardag

		Särskilt storhelgsschema

		Inga schemalagda delade turer

		Ob-tillägget inbakat i månadslönen



Samtlig personal
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Blad1

		Heltid över 75%

																Summa

		Jobba tre dagar i följd		9		1		8		7		9		8		42

		Ledig tre dagar i följd		10		10		9		10		10		10		59

		Mindre schemalagd arbetstid/vecka		7		7		10		8		3		9		44

		Kompetensutveckling inbakad i arbetstiden		8		6		4		3		5		5		31

		Friskvård inbakad i arbetstiden		5		2		3		6		4		6		26

		Mindre antal vikarier		6		3		7		4		7		1		28

		Bemanning lika stor helg som vardag		4		5		5		5		6		2		27

		Särskilt storhelgsschema		1		4		1		1		2		4		13

		Inga schemalagda delade turer		3		9		6		9		8		7		42

		Ob-tillägget inbakat i månadslönen		2		8		2		2		1		3		18

		42		59		44		31		26		28		27		13		42		18





Blad1
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Poäng

Heltid över 75 %



Blad2

		Heltid över 75%

																Summa

		Jobba tre dagar i följd		9		1		8		7		9		8		42

		Ledig tre dagar i följd		10		10		9		10		10		10		59

		Mindre schemalagd arbetstid/vecka		7		7		10		8		3		9		44

		Kompetensutveckling inbakad i arbetstiden		8		6		4		3		5		5		31

		Friskvård inbakad i arbetstiden		5		2		3		6		4		6		26

		Mindre antal vikarier		6		3		7		4		7		1		28

		Bemanning lika stor helg som vardag		4		5		5		5		6		2		27

		Särskilt storhelgsschema		1		4		1		1		2		4		13

		Inga schemalagda delade turer		3		9		6		9		8		7		42

		Ob-tillägget inbakat i månadslönen		2		8		2		2		1		3		18

		42		59		44		31		26		28		27		13		42		18





Blad2

		42

		59

		44

		31

		26

		28

		27

		13

		42

		18



Poäng

Heltid över 75 %



Blad3

		

				Heltid, över 75 %		Deltid, upp till 75 %

		Jobba tre dagar i följd		42		28		70

		Ledig tre dagar i följd		59		33		92

		Mindre schemalagd arbetstid/vecka		44		34		78

		Kompetensutveckling inbakad i arbetstiden		31		31		62

		Friskvård inbakad i arbetstiden		26		34		60

		Mindre antal vikarier		28		23		51

		Bemanning lika stor helg som vardag		27		20		47

		Särskilt storhelgsschema		13		20		33

		Inga schemalagda delade turer		42		30		72

		Ob-tillägget inbakat i månadslönen		18		22		40





Blad3
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Samtlig personal




