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Förord
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Örebro den 4 juni 2003

Anders          Elisabeth          Hans

Sammanfattning

På fyra arbetsplatser inom vård och omsorg i Kumla kommun bedrivs sedan den 7 oktober 2002 försök med arbetstidsmodellen 3-3. Arbetsplatserna är två hemtjänstgrupper, ett gruppboende för medelsvårt dementa och ett gruppboende för personer med förvärvad hjärnskada. Personalen består av 36 personer och tre verksamhetschefer.

Frågor som har studerats är hur arbetstidsmodellen 3-3 påverkar den psykosociala arbetsmiljön och hur sjukfrånvaron har förändrats under den tid som 3-3-systemet använts. Studien avser att beskriva hur de anställda upplever 3-3-systemet och om det är en möjlighet att minska sjukfrånvaron.

Studien genomfördes bland personalen som en enkätundersökning under tiden 29 april – 5 maj 2003 och besvarades av samtliga. Verksamhetscheferna intervjuades om hur de uppfattade personalens psykosociala arbetsmiljö och fick frågor som byggde på enkätfrågorna för att nyansera personalens synpunkter. Intervjuerna gjordes den 5 maj.

Slutsatserna i studien är att den psykosociala arbetsmiljön på det hela taget inte har påverkats nämnvärt. Den har inte blivit sämre utom möjligen när det gäller sammanhållningen inom arbetsgrupperna som tenderar att ha minskat. Arbetstempot har ökat men den sammanlagda arbetsbelastningen har minskat. Arbetsmotivationen är oförändrad men med tendens till ökning. Den upplevda hälsan tycks ha förbättrats. Den totala sjukfrånvaron har minskat men utfallet kan inte härledas till 3-3-systemet. Dessutom är observationstiden, cirka sju månader, alltför kort för en säkrare bedömning av hur sjukfrånvaron har påverkats.

SÖKORD

Arbetsmiljö, arbetstidsmodell, 3-3-system, 3-3-modell, sjukfrånvaro. 

1
Problembakgrund

I en artikel i Sydsvenska Dagbladet (2003) redovisade Johannes Lundborg att över en miljon svenskar vantrivs på sina jobb. Den refererade undersökningen gjordes av Arbetslivsinstitutet 1997 och har sedan dess kompletterats och uppdaterats genom nya enkäter, men resultaten står fortfarande fast. Omkring 800 000 av dem som vantrivs på jobbet trivs varken med själva arbetet eller med arbetsplatsen. Av tillsvidareanställda vantrivs mer än var tredje med antingen yrkesrollen eller arbetsplatsen och av visstidsanställda lider över 60 procent av inlåsning, det vill säga att de har inte möjlighet att byta yrke eller arbetsplats. Någon direkt koppling mellan den undersökta vantrivseln och de höga sjuktalen gjordes inte men Gunnar Aronsson, som är professor i psykologi vid Arbetslivsinstitutet och en av initiativtagarna till studien, tror ändå att dessa hänger samman.

Att så många svenskar idag inte trivs på sina arbetsplatser borde ge företagsledare och chefer runt om i landet en tankeställare. Arbetsmiljön är ingen avgränsad del av verksamheten, utan handlar om ett antal förhållanden på arbetsplatsen som påverkar organisationens medlemmar på olika sätt, positivt eller negativt. Men är detta ett område att bry sig om? Inga kopplingar mellan sjuktal och vantrivsel hade gjorts i Arbetslivsinstitutets undersökning. Då borde frågan kunna läggas åt sidan och chefernas tid ägnas åt viktigare saker. Men arbetsmiljön och hur den upplevs av medarbetarna påverkar hälsa, trivsel och motivation. Dessa faktorer inverkar på organisationens lönsamhet och sjukfrånvaro, personalomsättning och eventuellt på produktivitet eller effektivitet som kan översättas i ekonomiska termer. 

Att satsa på arbetsmiljö och att ge människor bättre arbetsvillkor lönar sig enligt aktuella studier. Enligt Hans Dertell, projektledare för Arbetsmiljöforum, är studierna så pass många att man kan slå fast att en bra arbetsmiljö lönar sig ekonomiskt även om detta kan vara svårt att visa i ett enskilt företag. Det räcker inte enbart med satsningar på friskvård. Det krävs också ökade befogenheter för anställda och möjlighet att lära sig nya saker. (Du & Jobbet, 2002.) På Stora Enso finns sedan 1991 ett program som omfattar hela organisationen och syftar till att hos de anställda minska ohälsan, öka trivseln och viljan att utvecklas. Programmet innehåller organisationsutveckling, industriutveckling, utveckling av arbetsmiljö och förebyggande, underhållande och rehabiliterande metoder samt friskvård. Genom att försöka beräkna kostnader för exempelvis frånvaro har Stora Enso beräknat att projektet som har kostat sex miljoner kr har medfört besparingar på 35 miljoner kr, bland annat genom minskad lång- och korttidssjukfrånvaro. (Ds 2002:63, s 53.) En annan studie som företaget Netsurvey (Göteborgsposten, 2002) har gjort tillsammans med Uppsala universitet visar att arbetsklimatet påverkar lönsamheten både positivt och negativt med ungefär 20 procent.

Statens utgifter för sjukskrivningar har ökat från 13,9 miljarder kr 1997 till 41,3 miljarder kr 2002. Det innebär en ökning med 197 procent eller en genomsnittlig ökning på ca 40 procent per år. För att möta den ökade sjukfrånvaron presenterade regeringen i budgetpropositionen för 2002 det så kallade 11-punktsprogrammet för ökad hälsa i arbetslivet. Där konstateras att ingen enskild åtgärd i ett slag löser den ökade sjukfrånvaron utan insatser kommer att krävas av sjukvård, läkare, administration samt enskilda försäkringstagare och arbetsgivare. En åtgärd bör enligt förslaget vara tydligare ekonomiska drivkrafter för arbetsgivare i syfte att minska sjukfrånvaron i och med att dessa får ta över en del av kostnaderna för sjukskrivningarna. Utgångspunkten är inte att arbetsgivarna är skyldiga till den ökade frånvaron men att arbetsplatsen är central för att minska frånvaron. (Ds 2002:63 s 9.) Målet är enligt arbetslivsminister Hans Karlsson att till år 2008 halvera sjukskrivningarna (Karlsson, naring.regeringen.se, 2003).

Oavsett om organisationer satsar på arbetsmiljö och trivsel eller inte har regeringens förslag att låta arbetsgivarna svara för de ökade kostnaderna för sjukskrivning väckt stor debatt och sätter området i fokus. Förslaget är tänkt att träda i kraft den 1 juli 2003. Samtidigt visar en undersökning som har gjorts på uppdrag av Arbetsmiljöverket att 63 procent av arbetsgivarna och 80 procent av skyddsombuden anser att de inte har tillräckliga kunskaper om arbetsmiljöfrågor. I undersökningen visas också att endast en tredjedel av alla arbetsplatser har ett fungerande systematiskt arbetsmiljöarbete (Sahlin m fl, regeringen.se, 2003). Det finns således ett stort kunskapsbehov att fylla inom detta område. 

1.1
Problemområde

Förhållandet mellan arbetsmiljö och människan i arbete är komplext. Arbetsmiljön är de olika förhållanden som finns på arbetsplatsen inklusive arbetsform, arbetsorganisation och ledning av arbetet. I den möter människan med sina behov, förväntningar och ambitioner arbetets fysiska och mentala krav, de krav och möjligheter som organisationsstrukturen innebär och chefers och arbetsledares ledarstil. 

Det finns olika teorier om hur arbetsmiljön ska vara för att minska negativ inverkan på individen. Samtidigt är det inte lätt att få entydiga svar på hur olika förändringar på arbetsplatsen påverkar faktorer som motivation, trivsel, sjukfrånvaro och personalomsättning. Vi kan anta att ökad motivation och trivsel på arbetsplatsen minskar sjukfrånvaron. Men vilket är sambandet mellan arbetsmiljö och sjukfrånvaro? Relationerna till arbetskamrater och ledarstilen som organisationens chefer använder sig av kan vara en viktig del. Detta kan enligt vår syn bland annat påverka motivationen att gå till arbetet och hur trivseln upplevs där. Om chefer och medarbetare har helt olika syn på hur verksamheten ska bedrivas och medarbetare inte trivs med sina arbetskamrater är risken stor att de söker sig till nya arbeten. Konjunkturläget kan vara en faktor som har betydelse på så sätt att individer i lågkonjunktur sjukskriver sig i mindre omfattning av rädsla att förlora arbetet.

För att detta komplexa område ska kunna rymmas inom ramen för denna uppsats måste det begränsas. Endast några få faktorer och samband hinner studeras och vi har därför valt sådant som vi uppfattar vara dels aktuellt och därför intressant rent allmänt, dels viktigt enligt vår uppfattning.

1.2
Problemavgränsning

Den höga sjukfrånvaron har på senare tid uppmärksammats allt mer. I Örebro startades 2002 projektet Hälsa och arbetstid under uppropet ”Vi måste få ner sjuktalen!” (Örebro kommun, orebro.se, 2002). Receptet var ändrade arbetstidsmodeller. ”Arbetsgivare som har börjat arbeta med olika arbetstidsmodeller kan uppvisa entydiga resultat; man mår bättre och har minskat sjukfrånvaron samtidigt som man ökar kvaliteten på den tjänst eller verksamhet som man utför.” Av det kategoriska konstaterandet framgår inte om förbättringarna gäller både arbetsgivare och anställda och ska tillskrivas båda eller bara den ena av dem.

I studier av olika arbetstidsmodeller inom vården (Åkerstedt m fl, 1996, s 22f) visar resultaten att stort inflytande kombinerat med ett flexibelt arbetstidssystem har övergripande positiva effekter på upplevelsen av arbetsmiljön. Ansvariga för undersökningen anser att arbetstiden är ett viktigt, sannolikt mycket underskattat instrument, för att förbättra arbetsmiljö och arbetstillfredsställelse. 

En modell med tre arbetsdagar och tre vilodagar – i alla fall ”arbetsfria” dagar – konstruerades 1978 och började tillämpas försöksvis i större omfattning i slutet på 1990-talet (tretre.nu). (Logotypen TreTre® och 3-3®, 3-3-modellen®, 3-3-systemet® och Likasystemet® är registrerade varumärken.) Idag prövas modellen i 84 av landets kommuner. I Örebro län berörs 32 arbetsplatser (Kommunalarbetaren, 2003). I Nerikes Allehanda (2003) skrev Cathrine Gustavsson om fyra arbetsplatser i Kumla som provar arbetstidsmodellen 3-3. Försöket hade när artikeln skrevs pågått i nästan sex månader och de som deltar uppger att de känner sig ”mindre trötta i rygg och nacke efter ett arbetspass” och både fysiskt och psykiskt ”mer utvilade när de tre lediga dagarna är slut”. Eftersom 3-3-modellen har blivit ett populärt alternativ till andra arbetstidsmodeller har vi valt att studera den för att se vilka förutsättningar den ger för förändringar i arbetsmiljön på de nyss nämnda fyra arbetsplatserna i Kumla och om den påverkar sjukfrånvaron.

Med arbetsmiljö avser vi det komplexa system av varandra påverkande faktorer och roller som finns på arbetsplatser. Den enskilda individen på arbetsplatsen både ingår i och påverkas av arbetsmiljön. Att mäta dessa förhållanden för att reda ut vad som påverkar vad är oerhört svårt. Vi begränsar därför vår studie till den psykosociala arbetsmiljön och vill undersöka de anställdas uppfattning av arbetstidsmodellens påverkan på denna. (För utförligare redogörelse om arbetsmiljöns dimensioner hänvisar vi till avsnittet 5.1.4 på sidan 28).

1.3
Forskningsfrågor

· Hur påverkar arbetstidsmodellen 3-3 den psykosociala arbetsmiljön?

· Hur har sjukfrånvaron förändrats under den tid som 3-3-modellen har använts?

1.4
Syfte

I den här studien beskriver vi hur de anställda på fyra arbetsplatser inom vård och omsorg i Kumla kommun upplever 3-3-modellen och hur den påverkar förutsättningarna för en god psykosocial arbetsmiljö. Syftet är att belysa om 3-3-modellen är en möjlighet att minska sjukfrånvaron.

2
Metod

Avsnittet syftar till att läsaren ska förstå hur vi förhåller oss till det studerade problemet. Genom att kunna följa arbetsgången i studien och ta del av de val vi har gjort och hur vi har motiverat dem ges läsaren möjlighet att bedöma uppsatsens trovärdighet.

2.1
Angreppssätt

Vid val av angreppssätt finns det två alternativ, deduktivt och induktivt. Det existerar ett visst samband mellan val av forskningstradition och vilket angreppssätt som tillämpas. Valet återspeglar även undersökningens ämne och hur detta betraktas samt kunskapssyftet med undersökningen. Det bör påpekas att forskaren inte nödvändigtvis behöver anta ett renodlat induktivt respektive deduktivt synsätt då gränsen dem emellan kan vara svår att urskilja. (Saunders m fl, 2000, s 87.)

Deduktiv ansats innebär att forskaren utgår från existerande teorier och prövar dessa i empirin, det vill säga drar slutsatser från befintliga teorier. Forskaren använder hypoteser till hjälp i sökandet efter samband. Hypoteser kan vara antaganden om att en relation existerar mellan två eller flera faktorer. (Ibid, s 87f.)

Vi har valt en deduktiv ansats och utgår från relevanta teorier. Undersökningen har därigenom förankrats teoretiskt. Om vi istället hade valt den induktiva ansatsen hade studien gjorts utan att till en början förankras i befintliga teorier. 

2.2
Fallstudie

Fallstudie som forskningsstrategi är lämplig när ett mindre antal objekt ska studeras. Den medger en detaljerad beskrivning av ett fenomen och därigenom djupare förståelse. Utgångspunkten i fallstudier är vanligtvis befintliga teorier men syftet kan även vara att pröva teorier för att komma fram till nya hypoteser. Begränsningen till ett fåtal objekt gör att fallstudien inte är lämplig om avsikten är att dra generella slutsatser. (Saunders m fl, 2000, s 92ff.)

Vår undersökning omfattar fyra arbetsplatser i Kumla kommun som tillämpar 3-3-modellen och är således en fallstudie. Avsikten är att kunna studera dessa arbetsplatser mer djupgående för att få en bredare förståelse för hur 3-3-modellen kan påverka vissa arbetsmiljöfaktorer. Vi är medvetna om att detta innebär att vi inte kan dra några generella slutsatser om 3-3-modellens betydelse för den psykosociala arbetsmiljön.

2.3
Perspektivval och kunskapsmål

Vi har valt ett organisatoriskt perspektiv och studerar om förändringar av arbetstidsmodell påverkar förutsättningarna för en god psykosocial arbetsmiljö. Vi uppfattar att arbetstidsmodeller är ett organisatoriskt fenomen. De är olika sätt att organisera arbetet och arbetstiden. Genom ett vertikalt snitt där flera variabler studeras på fyra arbetsplatser beskriver vi hur personalen uppfattar olika förhållanden efter cirka sju månader i 3-3-systemet när det gäller faktorer som påverkar den psykosociala arbetsmiljön. (Vid horisontellt snitt studeras en variabel hos många objekt. Vid vertikalt snitt undersöks många variabler hos ett eller ett fåtal objekt.)

2.3.1
Hur kan införandet av 3-3-modellen påverka den psykosociala arbetsmiljön?
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Figur 1.
Vår tankemodell.

Individen ingår i arbetsmiljön och påverkar förutsättningarna för en god arbetsmiljö på olika sätt. En motiverad individ som är tillfredsställd med sitt arbete och som har god hälsa förväntas påverka sin omgivning positivt. Denna påverkan tillsammans med faktorerna egenkontroll, arbetsledningsklimat, arbetsstimulans, arbetsgemenskap och lagom arbetsbelastning är viktiga förutsättningar för en god psykosocial arbetsmiljö.

Vi antar att förändring av arbetspassens och ledighetens längd i 3-3-systemet påverkar arbetsbelastning, relationer, arbetstillfredsställelse och arbetsmotivation. Vi antar att övriga faktorer som arbetsplats, arbetsuppgifter, arbetsledning och vårdtagare är desamma som tidigare.

I 3-3-modellen som innebär att veckorna har sex dagar i stället för sju blir det enskilda dagarbetspasset längre och veckoarbetstiden kortare. Det torde medföra att den sammanlagda arbetsbelastningen minskar. Den längre ledigheten och arbetstidsförkortningen kan leda till att individens attityd till arbetet och relationerna till arbetskamraterna påverkas positivt. Arbetsuppgifterna kan behöva omfördelas över veckans dagar och gruppernas sammansättning och storlek ändras. Liksom relationerna till arbetskamrater kan påverkas bör detsamma gälla förhållandet till vårdtagarna, det vill säga positivt påverka vårdkvaliteten – arbetsresultatet. (Arbetsresultatet definierat som vårdkvalitet behandlar vi dock inte djupare i vår studie.) För arbetstillfredsställelse krävs medvetenhet om arbetsresultatet. Denna medvetenhet uppnås genom feedback från bland andra arbetsledare och arbetskamrater. Tidigare ansågs motivation leda till arbetstillfredsställelse. Forskning (Jacobsen & Thorsvik, 2000, s 223) tyder emellertid på att det är arbetsresultatet som har betydelse för arbetstillfredsställelsen och arbetsmotivationen som i sin tur bör ha betydelse för hälsan, möjligen återspeglad i antalet sjukdagar.

2.4
Datainsamling

För att uppnå syftet med uppsatsen har såväl primär- som sekundärdata använts.

2.4.1
Primärdata

Primärdata kännetecknas av att de samlas in för den aktuella undersökningen. Insamling kan ske genom till exempel enkäter, intervjuer och observationer. (Saunders m fl, 2000, s 188ff.) Vi har valt enkät och intervju. Motivet för att använda både enkäter och intervjuer är att få bredd och djup i undersökningen. Syftet med enkäten är att undersöka personalens uppfattning och upplevelser av den psykosociala arbetsmiljön och arbetstidsmodellens inverkan på denna. Intervjuerna av ledningen syftade främst till att få dess uppfattning om hur personalen upplever sin psykosociala arbetsmiljö. Intervjufrågorna bygger därför på enkätfrågorna.

2.4.2
Enkät

Enkätfrågorna (bilaga 1) har utformats utifrån problemformulering och faktorer som enligt vår tankemodell påverkar en god psykosocial arbetsmiljö. Vår enkät består främst av fasta svarsalternativ då det bidrar till enklare bearbetning. Enkäten präglas således av en hög struktureringsgrad. Då fasta svarsalternativ kan styra individers tankesätt gavs respondenterna möjlighet att uttrycka egna tankar genom ett fåtal frågor med öppna svar. Detta innebär att enkäten inte är helt strukturerad (Trost, 2001, s 67ff).

De flesta frågorna rör kvalitativa variabler, till exempel arbetstrivsel, till skillnad från kvantitativa, exempelvis ålder. Kvalitativa variabler kan inte mätas i vanlig bemärkelse. I stället kategoriseras individernas svar enligt begreppen i svarsskalorna, till exempel ’instämmer helt’, ’instämmer delvis’. Vid bearbetningen av svaren ges dock begreppen siffervärden och de kvalitativa variablerna behandlas närmast som diskreta variabler, det vill säga variabler som kan anta heltalsvärden. Problemen i denna metod ligger inte i avrundning och klassindelning utan snarare i hur variablerna ska definieras. Svårigheterna ligger i att avgöra vilken ”precision” som är önskvärd. Ofta är det svårt att definiera variabler på ett sådant sätt att precisionen verkligen blir den eftersökta. Ju större precision, desto flera skalsteg. Det är ibland svårt att ange skalstegen på ett sådant sätt att de svarande uppfattar var gränsen mellan stegen går. Vi har diskuterat antalet skalsteg för varje fråga och har lägst tre och högst fem skalsteg.

Ibland är det önskvärt att tvinga individerna att ta ställning i vissa frågor. Svarsskalorna konstrueras då så att de saknar ett neutralt alternativ. Detta har vi också avvägt för varje fråga och i de flesta fall tvingat till ställningstagande för eller emot. Vi har bedömt att i de flesta fall har individen en uppfattning även om den bara mycket litet väger över åt någotdera hållet. Genom att utesluta ett neutralt alternativ avser vi att tvinga till eftertanke i de fall då svaret inte är givet. I sådana fall finns annars risk att det neutrala alternativet väljs av bekvämlighetsskäl i stället för att göra ett medvetet val.

Vi är medvetna om att svarsalternativ av typen ’alltid’, ’ofta’, ’sällan’ och ’aldrig’ kan ha olika innebörd för olika individer. Således inverkar individers referensram då ’ofta’ för en individ kan innebära ett par gånger i veckan medan det för en annan är sällan (ibid, s 67).

I enkäten grupperades frågorna efter hur svarsalternativen har utformats. Vi ville därigenom dels underlätta för respondenterna, dels förebygga misstag då svarsalternativen markerades. Vi ville också undvika att frågor inom samma område kom direkt efter varandra eftersom svaret på en fråga då skulle kunna påverka svaret på den direkt efterföljande frågan.

Innan enkäten lämnades ut till respondenterna rådfrågades vår handledare som gav värdefulla synpunkter och tips. Motivet var att minimera risken för att frågor och svarsalternativ skulle kunna missuppfattas. Vi har även fått uppslag och hjälp från Enkätboken (Trost, 2001) där vi har uppmärksammats om vanligt förekommande felkällor och hur de kan undvikas.

2.4.3
Enkätundersökningens genomförande

Enkäten överlämnades till verksamhetscheferna som sedan lämnade dem vidare till de anställda. Till enkäten bifogades ett följebrev med en kort information om undersökningen och garanti om respondenternas anonymitet; det senare för att få ett så heltäckande svar som möjligt. Enkätundersökningen gjordes under tiden 29 april – 5 maj 2003.

Enkätundersökningen omfattade totalt 36 respondenter, anställda på Näckrosen, Renen, i Kumlabygruppen och Prästgårdsgruppen. Motivet för att dessa arbetsplatser valdes är att de ingår i Kumla kommuns försöksprojekt med arbetstidsmodellen 3-3. Respondenterna fick drygt en vecka på sig att besvara frågorna innan enkäterna samlades in. Verksamhetscheferna ansåg vår undersökning som mycket viktig och krävde därför att samtliga skulle besvara enkäten. Undantag skulle göras för dem som var långtidssjukskrivna eller av andra skäl inte gick att nå. Samtliga anställda deltog i enkätundersökningen. Däremot förekommer det på enstaka frågor ett så kallat partiellt bortfall, vilket innebär att respondenten har valt att inte besvara den eller har förbisett den (Dahmström, 2000, s 202). En respondent i Kumlabygruppen har inte svarat på frågorna från och med nummer 21.

Vi har bearbetat insamlade data i statistikprogrammet SPSS version 10.

2.4.4
Intervju

Den intervjuform som har valts kännetecknas av att ett antal frågor utan fasta svarsalternativ har formulerats före intervjutillfället. Datainsamlingen blir därigenom mindre strukturerad. Till skillnad från en strukturerad intervju, som har frågor med fasta svarsalternativ, har respondenten möjlighet att utöver frågeställningarna utveckla sina svar och göra tillägg som denne tycker är viktiga. (Trost, 2001, s 56f.) Valet har gjorts för att få möjlighet att ställa följdfrågor samt få igång en diskussion med mer öppna svar från respondenten som har bredare och djupare kunskap än uppsatsförfattarna. Vi är dock medvetna om att den intervjuform vi valt ökar risken för feltolkningar när svaren sammanställs.

Med standardisering menas hur lika frågorna och intervjusituationen är för de intervjuade. (Ibid, s 55.) Vår intervju är varken högt eller lågt standardiserad. Det grundar vi i att de intervjuade fick samma frågor och intervjuerna gjordes på respektive verksamhetschefs arbetsrum. Följdfrågor ställdes efter vad som föll sig naturligt. För att kunna jämföra och nyansera personalens svar grundades intervjufrågorna på enkätundersökningens frågor.

2.4.5
Intervjuns genomförande

Vi valde att göra besöksintervjuer då de är fördelaktigare än telefon- och mailintervjuer. Det beror på att vid besöksintervjuer kan intryck som förmedlas via flera sinnen uppmärksammas. Vidare underlättar det för både respondent och intervjuare om frågor och svar kan förtydligas och förklaras.

Verksamhetscheferna fick frågorna i förväg (bilaga 2) för att de skulle få möjlighet att förbereda sig och för att vi skulle få ut maximalt av intervjuerna. Intervjuerna ägde rum måndagen den 5 maj 2003 på respektive chefs arbetsrum och varade 30–50 minuter. Hela uppsatsgruppen deltog. Intervjun bandades efter samtycke med respondenterna för att möjliggöra en korrekt återgivning och minimera felkällor. Det bidrog till att intervjuarna kunde lyssna aktivt och ge respondenten en känsla av att vara i fokus.

2.4.6
Kritik mot primärdata

När det gäller enkäterna finns det en del risker att ta hänsyn till. Personer som är positivt inställda till 3-3-modellen kan anpassa sina svar för att dessa ska framstå som bättre med förhoppningen om att påverka eventuella framtida beslut om modellens vara eller inte vara. Detta är dock ett problem som gäller alla undersökningar och genom att arbeta fram väl genomtänkta frågor kan eventuellt något av denna problematik mildras.

Vid genomförandet av intervjuerna har vi varit medvetna om den så kallade intervjuareffekten som innebär att vi omedvetet kan påverka respondenternas svar genom kroppsspråk, miner eller tonfall (Wiedersheim-Paul & Eriksson, 1997, s 166). Nackdelen med att banda intervjuer är att nervositet kan uppstå med påföljd att information utelämnas. Vidare kan det upplevas som ett störningsmoment. (Saunders m fl, 2000, s 262.) 

Att respondenterna får tillgång till frågorna innan intervjun genomförs kan vara både positivt och negativt. Positivt i den bemärkelsen att respondenten får tid att tänka igenom svaren och att mer kvalitativ information kan komma fram på detta sätt. Den negativa aspekten i denna förberedelse är att respondenten kan tänka över frågorna och välja att anpassa sina svar med påföljd att information som kan framstå som negativ ur organisationens synvinkel inte framkommer vid intervjun.

2.4.7
Sekundärdata

Sekundärdata är redan insamlade data som sammanställts av någon annan för ett annat syfte än den aktuella studien. Informationen är mer eller mindre bearbetad och tillgänglig. (Wiedersheim-Paul & Eriksson, 1997, s 65.) Fördelar med sekundärdata är att generaliseringsmöjligheten ökar samt att det är tidsbesparande då de redan är insamlade.

Sekundärdata som använts består av kommunens sjukfrånvarostatistik från respektive arbetsplats som ingår i studien.

Innan 3-3-systemt infördes gjorde Kumla kommun en enkät för att undersöka inställningen till 3-3. Svaren på en fråga i den undersökningen har vi jämfört med svaren på motsvarande fråga i vår enkät för att studera om inställningen till 3-3-systemet har ändrats sedan det använts ett drygt halvår.

2.4.8
Kritik mot sekundärdata

Det gäller i allmänhet att vara försiktig och kritisk när sekundärdata används. Risk finns att data kan vara både partisk och vinklad och de kan också vara inaktuella. I vårt fall var uppgifterna tämligen enkla och av liten omfattning. Uppgifterna har granskats och bland annat sjukdagar vid långtidssjukskrivningar som börjat före tiden med 3-3 har inte tagits med. Eftersom vi inte har fått veta orsakerna till sjukfrånvaron är det dock tänkbart att sjukfrånvaro som inte kan relateras till 3-3-systemet ändå inte har gallrats bort av personalsekreterarna.

2.4.9
Validitet och reliabilitet

Innebörden av begreppet validitet är ”ett mätinstruments förmåga att mäta det som avses att mätas”. Validitet innebär således att undersökningen verkligen är ett mått på den egenskap man avser att mäta. Validitet är det viktigaste kravet på ett mätinstrument. Om instrumentet inte mäter det som avses spelar det mindre roll om själva mätningen är väl genomförd. Något som kan minska validiteten är om respondenterna inte svarar sanningsenligt på frågorna. (Wiedersheim-Paul & Eriksson, 1997, s 38.)

”Inre validitet avser överensstämmelsen mellan begrepp och de operationella (mätbara) definitionerna av dem.” (Ibid, s 38). Vi är medvetna om att det finns brister i den inre validiteten i vår undersökning. Vi har inte haft möjlighet att validitetstesta frågorna innan de skickades ut. Ett försök att minska denna brist har vi nämnt tidigare då vi rådgjorde med vår handledare.

”Yttre validitet har att göra med överensstämmelsen mellan det mätvärde man får när man använder en operationell definition och verkligheten.” (Ibid, s 39). Det kan förekomma att vi i vissa frågor inte mäter det vi avser att mäta. Det kan bero på att vi inte har preciserat använda begrepp på ett sådant sätt att de uppfattas lika av alla och på samma sätt som vi har avsett.

Reliabilitet definieras som ”ett mätinstrument [som] ska ge tillförlitliga och stabila utslag”. (Ibid, s 39). En annan term för reliabilitet är pålitlighet. En hög reliabilitet innebär att olika forskare oberoende av varandra ska kunna komma fram till samma resultat då problemet studeras med samma angreppssätt men vid annat tillfälle och med annat urval. (Ibid, s 39.)
För att försöka öka trovärdigheten och således validiteten i studien har enkätfrågorna utformats utifrån relevanta teorier. Även andra liknande undersökningar och forskningsresultat har studerats med syfte att förbättra enkäten. Vi har använt Enkätboken (Trost, 2001) för att minska sannolikheten för brister och svårigheter som skulle kunna resultera i felkällor och misstolkningar. Därigenom avsåg vi att stärka enkätens reliabilitet och validitet. Det faktum att enkäten innehöll ett mindre antal öppna frågor kan ha medverkat till att vissa feltolkningar av svaren har gjorts. Det skulle i så fall inverka negativt på reliabiliteten. Ett följebrev med bland annat kontaktuppgifter bifogades om eventuella oklarheter skulle uppstå. Avsikten med det var att öka sannolikheten för att enkäten verkligen mätte vad som avsågs, med andra ord att stärka validiteten. För att undvika felkällor inleddes intervjuerna med så kallade uppvärmningsfrågor som har till syfte att skapa ett mera bekant och naturligt förhållningssätt intervjuare och respondent emellan. Vidare bandades intervjuerna för att minska risken för feltolkningar och därigenom stärka reliabiliteten. Med detta sammantaget bedömer vi att validiteten är tillfredsställande och reliabiliteten god.
2.4.10
Litteratur

Vi har främst använt den litteratur som finns på Örebro universitetsbibliotek. Litteratursökning har gjorts i databasen Voyager med bland annat sökorden arbetsmiljö, arbetsklimat, 3-3, arbetstidsmodeller, sjukfrånvaro. Viss litteratur har även lånats från Uppsala Ekonomikums bibliotek. Sökning av artiklar har gjorts på internet och genom databasen Artikelsök. Vidare har andra uppsatser med koppling till vårt ämnesområde fungerat som inspirationskälla och gett uppslag när det gäller litteratur.

Vi har under arbetets gång försökt att ha ett kritiskt förhållningssätt till det material vi funnit. Exempelvis har diskussioner kring olika källors ursprung och dess relevans för vår studie förekommit vilket även har inneburit att vissa källor gallrat borts. I de fall där källorna är relativt gamla, har vi ändå valt att ta med dessa då författarna är erkända inom området och även refereras till av senare litteratur. En strävan i detta arbete har även varit att i så stor utsträckning som möjligt referera till grundkällan. Detta har dock inte varit möjligt vid alla tillfällen, varför detta redovisas i text och noter.  

Det har varit svårt att få tillgång till vetenskapliga källor som handlar om 3-3 modellen, eftersom den började tillämpas först 1998 (tretre.nu). I och med att modellen är så pass ny har vi inte funnit källor relaterade till auktoriteter inom arbetsmiljöområdet. Material kring 3-3 modellen är delvis hämtat från webbsidor som Sune Nygren, upphovsmannen till modellen, står bakom. Vi är medvetna om att denna källa är en del av modellens marknadsföring och därför redogör vi endast för de grundtankar som Nygren har kring modellen och tar inte ställning för eller emot modellens användning. 

2.4.11
Alternativa tillvägagångssätt

Ett alternativt tillvägagångssätt i stället för enkätundersökning hade varit att intervjua personalen på arbetsplatserna. Av tidsskäl hinner vi inte intervjua hela populationen, även om detta vore önskvärt. Vilka ska intervjuas och hur skulle resultatet påverkas av att exempelvis endast personer med positiv inställning till 3-3 modellen skulle komma till tals? Ett urval i en så liten population som det här rör sig om skulle inte vara meningsfullt eftersom risken för slumpmässiga fel skulle vara stor. 

En mer omfattande kvantitativ studie är ytterligare ett alternativ. Flera kommuner har börjat använda 3-3 modellen och ett större antal arbetsplatser skulle därmed kunna anslutas till undersökningen. Problemet blir då att kunna tränga djupare ner i resultaten och de specifika arbetsplatserna. Dock skulle detta kunna göra det möjligt att dra generella slutsatser av undersökningsresultatet, exempelvis hur sjuktalen har förändrats. 

Ett annat tillvägagångssätt för att jämföra 3-3 modellens inflytande på arbetsmiljöfaktorer och sjukfrånvaro hade varit att studera en arbetsplats som anammat 3-3 modellen och en arbetsplats som fortsatt med det vanliga schemat. Viktigt i en sådan studie är att arbetsplatserna är jämförbara, exempelvis kunde två grupper inom hemtjänsten ha studerats.

2.4.12
Disposition

Fortsättningen av uppsatsen är disponerad på följande sätt. Först beskrivs de studerade arbetsplatserna. Därefter följer en redogörelse för den studerade arbetstidsmodellen. I den teoretiska referensramen som sedan följer redogörs för teorier som är relevanta för studien. Därefter följer resultatredovisning och analys och till sist slutsatser samt egna reflektioner och förslag till fortsatt forskning.

3
Verksamhetsbeskrivning

I vår studie har vi undersökt fyra arbetsplatser inom Kumla kommun som sedan den 7 oktober 2002 prövar 3-3 modellen under ett år. Arbetsplatserna i fråga är Renen, Näckrosen, Kumlabygruppen samt Prästgårdsgruppen och personal som berörs är de som arbetar dagtid. Nedan följer en kort beskrivning av respektive arbetsplats. Arbetsplatsernas organisatoriska tillhörighet framgår av organisationsschemat i bilaga 3. 

Renen tillhör omsorgsverksamheten inom Kumla kommuns socialförvaltning och är ett gruppboende för personer med förvärvad hjärnskada. Arbetsplatsen har tio anställda och fyra boendeplatser. För att 3-3 modellen ska kunna användas har gruppen utökats med två anställda under projekttiden. (Socialförvaltningen Internbudget, s 23.) Övergripande ansvarig är verksamhetschef Immi Eklind.

Näckrosen är ett boende för medelsvårt dementa inom kommunen. Vården är utformad efter riktlinjer utarbetade av länets kommuner och landstinget. För att få plats på boendet måste personen utredas och diagnostiseras av läkare. (Ibid, s 28.) Näckrosen har tio boendeplatser och tio anställda. När 3-3-modellen infördes nyanställdes två personer. Övergripande ansvarig är verksamhetschef Rita Stålbert. 

Kumlabygruppen och Prästgårdsgruppen tillhör hemtjänsten och dess personal arbetar i vårdtagarnas egna bostäder. Båda grupperna har åtta anställda och runt 25 vårdtagare vardera. I och med 3-3-systemets införande har arbetsgrupperna utökats med en anställd i vardera gruppen. (Ibid, s 29f.) Övergripande ansvarig är verksamhetschef Madde Gustavsson.

4
3-3-modellen – en arbetstidsmodell

Modellen innebär enligt Nygren (swipnet.se, 2003) att varje anställd arbetar tre dagar och är ledig tre dagar. Detta sker över hela veckan, året om, med undantag för sommarsemestern. Arbetspassens längd utökas till 8,5 timme men antalet arbetsdagar blir färre, 180 dagar, jämfört med 225 dagar i ett traditionellt schema med fem dagars arbetsvecka. Sammantaget minskar arbetsdagarna med 20 procent och arbetstiden med 15 procent. Den anställde ska dock arbeta in 15 extra arbetsdagar per år som används för att täcka upp vid sjukdom, föräldraledighet och semester. Det minskar behovet av inhyrda vikarier eller extrapersonal i verksamheten.

Tanken bakom modellen är att en verksamhet ska få en jämn och kontinuerlig drift samt större flexibilitet. Längre drifttid ger lägre drift- och kapitalkostnader samt en ökad produktivitet. Vid jämförelse med traditionell arbetsvecka stämmer detta i och med att maskinerna (om det är ett tillverkande företag) står stilla över helgen och företaget inte tillämpar någon form av skiftarbete. Den arbetstidsförkortning som 3-3-modellen innebär är tänkt att finansieras genom mindre ohälsa hos personalen samt jämnare flöden i produktionen, mindre ställtid, ökad tillgänglighet och färre resdagar.

Anledningen till att modellen är tänkt att ge mindre ohälsa och därmed lägre sjukfrånvaro förklaras med att den ökade sammanhängande ledigheten (tre dagar) ger ökade möjligheter till vila och återhämtning.

5
Teoretisk referensram

I det här avsnittet redogör vi för de teorier som ligger till grund för uppsatsen. Därigenom blir det lättare för läsaren att följa våra tankegångar. 

5.1
Arbetsmiljö

5.1.1
Arbetsmiljölagens tillkomst och utveckling

Det har sedan länge funnits lagar och förordningar som styr vårt arbetsliv. Arbetsmiljölagens rötter kan spåras tillbaka till industrialismens början när en första förordning 1881 reglerade minderårigas arbete i fabriker och andra verksamheter. 1889 stipulerades lagen om skydd mot yrkesfara som en allmängiltig arbetarskyddslagsstiftning och samtidigt inrättades Yrkesinspektionen som skulle tillse att lagen följdes. (Gullberg & Rundqvist, 2001, s 15.) Riksdagsprotokollet beskriver denna lag som ”den första länken i en kedja af åtgärder, som stå i utsikt, alla syftande till att förbättra de arbetande klassernas, kroppsarbetarnas ställning” (Wadell & Larsson, 1998, s 17). 

Yrkesfarelagen ersattes 1912 av lagen om arbetarskydd. Lagen innehöll endast skydd mot ohälsa och olycka och fick på grund av ökade sjukdomar och olycksfall i arbetet omarbetas i och med 1949 års arbetarskyddslag. Arbetsmiljöskyddet skulle med detta få en mer förebyggande innebörd. Under året bildades även Arbetarskyddsstyrelsen som blev chefsmyndighet över Yrkesinspektionen, och vars uppgift blev att tillse lagens efterlevnad. 1963 kom lagen även att gälla den offentliga sektorn. Under 1970-talet utredde den statligt tillsatta Arbetsmiljöutredningen mål och metoder för arbetarskydd med syfte att förbättra arbetsmiljön i landets organisationer och verksamheter. Utredningens slutbetänkande utmynnade i ett lagförslag som senare ledde fram till Arbetsmiljölagen som trädde i kraft den 1 juli 1978. Tillsynsmyndighet är sedan den 1 juli 2001 Arbetsmiljöverket som bildats genom omorganisering av Yrkesinspektionen och Arbetarskyddsstyrelsen. (Gullberg & Rundqvist, 2001, s 15f.)

5.1.2
Arbetsmiljölagen

Arbetsmiljölagen (2 kapitlet 1 § se bilaga 5) reglerar förhållanden mellan arbetsgivare och arbetstagare. Tillsammans med lagen om anställningsskydd skapar arbetsmiljölagen trygghet för människor i arbetslivet och är en del av arbetsrätten. (Wadell & Larsson, 1998, s 27.) Arbetsmiljölagen är en ramlag och ger endast vägledning i arbetsmiljöarbetet genom allmänna krav och normer på arbetsmiljö. Arbetsmiljöförordningen är ett komplement till arbetsmiljölagen och innehåller föreskrifter från Arbetsmiljöverket om hur arbetsmiljölagen ska tillämpas i olika situationer. Anledningen till detta förfarande är att lagen ska vara allmänt giltig och passa för alla typer av verksamheter samt ska kunna anpassas till samhällets utveckling i övrigt. (Gullberg & Rundqvist, 2001, s 19f.)  

5.1.3
Arbetsmiljöbegreppet

Definitioner av arbetsmiljön är ofta vida vilket dessa exempel kan visa på: ”Arbetsmiljön brukar definieras som alla förhållanden som påverkar människan i hennes arbete” (Wadell & Larsson, 1998, s 30) och ”Arbetsmiljö utgörs av de faktorer i arbetssituationen som påverkar individen fysiskt eller psykiskt, i positiv eller negativ riktning” (Jönsson & Lyttkens, 1981, s 9). 

Med tiden har arbetsmiljöbegreppet vidgats. Det beror dels på att intresset för arbetsmiljöfrågor har ökat, dels på att kunskapen om människan i arbetslivet har utvecklats. I det tidiga arbetarskyddet var den fysiska arbetsmiljön av största intresse. Det kan tyckas naturligt i och med att tunga lyft, buller och dåliga lokaler och liknande innebar uppenbara risker i arbetet. Genom ändringar i arbetsmiljölagen 1991 påvisas även psykosociala faktorers betydelse och att en helhetssyn ska anläggas när det gäller människan i arbetslivet. Människan påverkas av både fysiska och sociala faktorer varför psykiska, sociala och organisatoriska faktorer anses lika betydelsefulla i arbetet att skapa en god arbetsmiljö. (Eile, 1997, s 18f.) 

5.1.4
Den svårmätbara arbetsmiljön

Gröjer och Liukkonen (1990, s 14) söker beskriva den svårmätbara arbetsmiljön med hjälp av en matris som ursprungligen är ett analysschema utvecklat av Veikko Teikari, professor vid Tekniska högskolan i Helsingfors.
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Figur 2.
Modell av arbetsmiljön enligt Gröjer och Liukkonen efter Teikaris analysschema. (Ibid s 14.)
I de fyra rutorna redovisas några av de faktorer som hör till respektive grupp och som på olika sätt påverkar varandra. Gröjer och Liukkonen anser att faktorerna i rutan Arbetsmarknadspolitik inte alltid har beaktats i miljöanalyser.

Vi delar i stort Gröjers och Liukkonens bild av arbetsmiljön men vill i en anpassning av deras matris tydligare visa på den ömsesidiga påverkan som sker mellan de fyra vad vi vill benämna dimensionerna av arbetsmiljön.
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Figur 3.
Arbetsmiljöns fyra dimensioner enligt vår bearbetning av Gröjers och Liukkonens modell.

Med fyra cirklar som alla går in i varandra vill vi illustrera dimensionernas ömsesidiga påverkan. Gröjers och Liukkonens begrepp Arbetsmarknadspolitik uppfattar vi som alltför snävt. Vi anser att samhället också påverkar arbetsmiljön på andra sätt än bara genom arbetsmarknadspolitiska medel. Exempelvis har privata försäkringar, utöver den statliga sjukförsäkringen, och lagar om och föreskrifter för hantering av kemikalier betydelse för arbetsmiljön liksom den arbetsmarknadspolitiska lagen om anställningstrygghet. Därför kallar vi denna dimension för Samhällsdimension. I det vi kallar Strukturell dimension inrymmer vi bland annat arbetstiden. De två återstående dimensionerna ger vi mera generella benämningar och kallar dem Fysisk respektive Psykosocial dimension. När det gäller den psykosociala dimensionen anser vi att det inte bara är individen som sådan utan också relationer mellan individer på arbetsplatsen som påverkar arbetsmiljön. Det handlar om faktorer som berör det sociala samspelet och individers psyken.

Begreppet psykosocial arbetsmiljö är svårgripbart och inte lätt att definiera. Det lanserades 1959 och avsåg den ömsesidiga påverkan mellan individ och omgivning (Lennéer-Axelson, Thylefors, 1991, s 14f). Ett sätt att definiera den psykosociala arbetsmiljön är att uttrycka den i begreppet arbetsglädje eller arbetslust. Det bygger på antagandet att där det råder arbetslust och arbetsglädje där är också den psykosociala arbetsmiljön god. Begreppet omfattar även mänskliga relationer, arbetsinnehåll och [image: image3.png]a1ejaqIeSIE €Y
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organisation. För den enskilde betyder god psykosocial arbetsmiljö trivsel och glädje och för företaget eller organisationen effektivitet. (Gedin-Erixon, 1992, s 9.)

Figur 4.
Arbetsmiljöns påverkan på individen via den sociala miljön. (Wadell och Larsson, 1998, s 40f.)

Vad är det som påverkas av förhållandena i arbetsmiljön? Wadell och Larsson (1998, s 40f) refererar till Lennerlöfs (1981) beskrivning av hur arbetsmiljön betraktas ur psykologisk och sociologisk synvinkel. Det Lennerlöf kallar Arbetsmiljö tycks närmast motsvara våra tre dimensioner fysisk arbetsmiljö, samhälle och struktur. Den påverkar individen dels direkt, dels indirekt genom den sociala arbetsmiljön som för Lennerlöf är sociala relationer. I båda fallen ger påverkan psykiska konsekvenser för individen vilka i sin tur påverkar arbetsmiljön i stort. (Jämför Överspridning s 22.) Lennerlöf anser således att det inte finns någon psykosocial arbetsmiljö. 

Rubenowitz (i Lennerlöf (red), 1997, s 147f) delar däremot in arbetsmiljön i fysisk och psykosocial arbetsmiljö. En god psykosocial arbetsmiljö kännetecknas av:

· egenkontroll i arbetet

· positivt arbetsledningsklimat

· stimulans från själva arbetet

· god arbetsgemenskap

· en arbetsbelastning som är ”lagom”

Egenkontroll i arbetet innebär makt att påverka den egna arbetssituationen när det gäller arbetsfördelning, arbetssätt och arbetstakt. Det positiva arbetsledningsklimatet är till största delen beroende av den närmaste chefens beteende. Denne måste bidra till att det skapas en sådan öppen stämning på arbetsplatsen att kommunikation mellan arbetsledare och underställda befrämjas. Genom stimulans från själva arbetet bör den enskilde kunna få utlopp för en del av sin personlighet, till exempel anlag och kunskaper, och även få möjlighet till lärande. Arbetsgemenskapen bör kännetecknas av möjligheter till sociala kontakter och en sådan atmosfär som innebär ömsesidig respekt och vid behov stöd och uppmuntran liksom fritt meningsutbyte. Arbetsbelastningen i både fysisk och psykisk bemärkelse måste upplevas som en utmaning som är möjlig att klara av.

Som vanliga konsekvenser av en dålig arbetsmiljö nämner Gardell (i Lennéer-Axelson & Thylefors, 1991, s 17): 

”För det första upplevelser hos individen, t ex av monotoni, social isolering, jäkt, trötthet, vanmakt, apati.

För det andra aktiva beteenden såsom klagomål, irritation, förslag till förändringar, personalomsättning och i vissa fall också masknings- och strejkaktioner. 

För det tredje passiva beteenden av typ resignation, ointresse, likgiltighet för produktkvalitet, frånvaro från arbetet.

För det fjärde sociala överspridningseffekter t. ex lägre livstillfredsställelse, lägre politisk och kulturell aktivitet.

För det femte återverkningar på individens hälsa och välbefinnande, t. ex i form av lägre självförtroende, ökad andel symtom på ångest och oro och större benägenhet för psykosomatiska störningar.”

5.1.5
Överspridning

Utöver organisatoriska faktorer finns det flera andra som påverkar hur individen upplever arbetstrivsel. De är bland annat familj, fritid, samhälle, media, vänner, kultur och kön. Enligt Dahlgren och Dahlgren (1990, s 26f) bildar arbete, familj och fritid/samhälle en treenighet som utgör grund för det allmänna välbefinnande som påverkar på hur man upplever sitt arbete.
Arbetsmiljöns psykiska konsekvenser får i sin tur följder i andra sociala sammanhang utanför arbetsplatsen. Blir vi psykiskt utmattade får vi svårare att orka i rollen som föräldrar eller samhällsmedborgare. Förhållanden på arbetet kan verka aktiverande eller passiverande på vårt beteende också på den arbetsfria tiden. Detta sker även omvänt, förhållanden utanför arbetsplatsen påverkar hur vi fungerar i arbetslivet och hur mottagliga vi är för olika miljöstörningar. Det sker sålunda en överspridning mellan arbete och fritid. (Lennerlöf, 1981, s 17f.)

5.2
Sjukfrånvaro

5.2.1
Typer av sjukfrånvaro

I frånvarostatistiken återspeglas effekter av fysisk och psykisk arbetsmiljö, motivation, ledarskap och administration (Gröjer & Liukkonen, 1990, s 18). Viktigt att komma ihåg i detta sammanhang är att det inte bara är sjukdom som påverkar frånvarostatistiken. Medan sjukfrånvaron genomsnittligt står för en fjärdedel av den totala frånvaron, står semestern för hälften och lagstadgad samt övrig ledighet för återstående frånvaro från arbetet. (Rubenowitz, 1994, s 69.) 

Sjukfrånvaro kan delas in i kort och långtidssjukfrånvaro samt arbetsskadesjukfrånvaro. Sjukfrånvaron varierar med ålder. Korttidssjukfrånvaro dominerar bland de yngre medan de äldre har en mer framträdande roll i statistiken för långtidssjukfrånvaro. Arbetsskadesjukfrånvaro utgörs av kort- och långtidssjukfrånvaro. Arbetsskadesjukfrånvaron kan även vara så kallad administrativ sjukfrånvaro. Denna innebär att en person är sjukskriven i väntan på rehabilitering, behandling eller omplacering. I denna situation är individen i regel arbetsduglig men lämpliga arbetsuppgifter eller lämplig placering saknas. (Gröjer & Liukkonen, 1990, s 21.)

Sjukfrånvaron är den del av den totala frånvaron som ett företag eller organisation kan påverka. I vilken utsträckning som denna påverkan är möjlig kan studeras mot bakgrund av det perspektiv som redovisas i nedanstående bild. 
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Figur 5.
Sjukdomspanorama (Rubenowitz, 1994, s 69).

Bilden visar att hälsan kan variera från fullt frisk, vilket visas längst till vänster, till sjukdom som förhindrar arbete, längst till höger. Mellan dessa ytterligheter finns en övergångszon, en gråzon där individen inte känner sig helt frisk och känner efter hur den mår före beslut om att gå till arbetet eller inte. I de fall där individen har ett monotont eller fysiskt påfrestande arbete är sannolikheten stor att individen känner sig så pass sjuk att denne väljer att stanna hemma. Individer som däremot finner sitt arbete intressant och stimulerande och har bra relationer till arbetskamrater och chefer kan befinna sig långt åt höger inom gråzonen och till och med i sjukzonen men ändå ta sig till jobbet. (Rubenowitz, 1990, s 69f.) 

5.2.2
Faktorer som påverkar sjukfrånvaro

Ett gemensamt drag i debatten om sjukfrånvaro är att betydligt fler orsaker än sjukdom identifierats. En del orsaker har gått att verifiera, andra inte. Debatten speglar även attityder och människosyn. Somliga betraktar de anställda som lata och arbetsovilliga och att dessa missbrukar systemet då de får bidrag från sjukförsäkringssystemet. Detta synsätt grundas i taylorismen och kallas av McGregor för Teori X. Motsatsen, Teori Y, kännetecknas av en föreställning om att anställda är intresserade av och motiverade att arbeta samt att arbetet anses värdefullt för de anställda som har en vilja att prestera bra och kunna utvecklas i arbetet. Den människosyn som råder i organisationen kommer att påverka analysen av sjukfrånvaro och angivna orsaker kan därför variera. (Gröjer & Liukkonen, 1990, s 19.)

Kristensen har i en litteraturstudie gått igenom vilka faktorer som påverkar sjukfrånvaron. Studien visar att sjukfrånvaron inte endast är begränsad till det som görs på arbetstid utan också kan påverkas av ett antal olika faktorer. Övergripande faktorer med tillhörande exempel som påvisas är (Kristensen i Olsson, 1994, s 55):

”1. societal factors, som t ex utformningen av sjukersättningsregler, konjunkturförhållanden, klimatet 

2. conditions peculiar to a given workplace or organization t ex personalpolitik, storlek, typ av industri

3. the individual’s work environment t ex fysiska och kemiska stressfaktorer, kvalifikationskrav, lönesystem, arbetets monotoni

4. social conditions t ex familjeförhållanden, socialt nätverk, avståndet till arbetsplatsen

5. personal conditions t ex kön, ålder, rökvanor, personlighetstyp”

Även Vogel med flera försöker med mer övergripande teorier ge tänkbara förklaringar till sjukfrånvaro (Vogel m fl i Alpenberg & Karlsson, 1995, s 56):   

Belastningsteorin

Denna teori försöker visa på de komplexa samband som finns mellan arbetsmiljö, människa och frånvaro. Syftet är att komma underfund med arbetsmiljöbrister, som när de åtgärdas inte bara ska göra arbetet mer attraktivt och hälsosamt, utan även innebära besparingar för samhället (till exempel sjukförsäkring) och företaget.

Missbruksteorin

Överutnyttjande eller missbruk av sjukförsäkringssystemet kan vara en orsak till sjukfrånvaro.

Copingteorin

Denna teori bygger på antaganden om att vissa delar av sjukfrånvaron kan hänföras till stress i arbetslivet. Utgångspunkten är att sjukskrivningen i dessa fall är funktionell, individen försöker på detta sätt förebygga allvarligare sjuklighet och sjukskriver sig för att vila upp sig. Individens möjlighet eller frihet att sjukskriva sig kan på detta sätt leda till bättre hälsa i ett längre perspektiv. 

Med all heder åt övergripande faktorers påverkan på sjukfrånvaron kan vi inte låta bli att undra över vilka samband som finns. Vad påverkar sjukfrånvaron i en viss riktning? Ett antal accepterade forskningsrön redovisas nedan.

Konjunkturers betydelse

Konjunktur påverkar sjukfrånvaro som minskar vid lågkonjunktur. Vid lågkonjunktur och neddragningar av sjukersättning minskar antalet sjuka och frånvarobenägna bland anställda medan motsatt förhållande råder vid högkonjunktur. Det faktum att frånvaro minskar under lågkonjunktur kan delvis förklaras av att sjukliga och på arbetsmarknaden mindre attraktiva och frånvarobenägna personer slås ut. En ökad risk att friställas leder även till att individer är mer benägna till att komma till arbetet även vid tillfällen då de är sjuka. Detta kan vara fördelaktigt för organisationen men kan leda till att individen långsiktigt upplever en ökad ohälsa. (Rubenowitz, 1994, s 74.)

Motivationens effekt samt god psykosocial arbetsmiljö

Det har diskuterats hur motivation eller avsaknad av motivation ökar eller minskar närvaron vid arbetet. Positivt arbetsledningsklimat och bra arbetsgemenskap framförs ofta som de viktigaste motivationsfaktorerna. Bra arbetsgemenskap motiverar till ökad närvaro men även till snabbare återkomst till arbetet efter en arbetsskada eller långtidssjukfrånvaro. Dålig arbetsgemenskap kan vid sjukfrånvaro vara den avgörande faktorn för utslagningen från arbetet. (Gröjer & Liukkonen, 1990, s 18ff.) En dålig psykosocial arbetsmiljö ger också i allmänhet högre frånvaro (Rubenowitz, 1994, s 71).

Fysiskt påfrestande arbete

Ett samband som står mycket klart är att fysiskt påfrestande arbete tar ut sin rätt som speglas i sjukfrånvaro och speciellt i långtidssjukfrånvaro. Det finns ingen enskild faktor utöver den fysiska arbetsmiljön som samvarierar med både korttids- och långtidsfrånvaro. Beträffande korttidsfrånvaron kan i viss mån en ökad benägenhet för coping ha betydelse vid ett fysiskt påfrestande arbete. (Ibid, s 71.)

Tjänsteställning

Oavsett vilken bransch en individ tillhör är den allmänna trenden att högre position i organisationens hierarki innebär mer intressanta, stimulerande och ansvarskrävande uppgifter. Denna högre tjänsteställning, med intressanta och utmanande arbetsuppgifter, leder till en ökad upplevd tillfredsställelse med arbetet och minskad kort- och långtidsfrånvaro. (Ibid, s 72.)

Arbetsmoral

Sjukfrånvaron påverkas i ringa mån av den enskilda individens arbetsmoral. Denna är av störst betydelse i fall där den psykiska och fysiska arbetsmiljön upplevs som påfrestande och oengagerande. Det innebär att frånvaro ur individens perspektiv anses vara motiverad vid minimal känsla av ohälsa och olust, särskilt då det inte medför något kännbart inkomstbortfall. I detta resonemang är social kontroll av betydelse. Där arbetskamrater får rycka in vid sjukdom kan det resultera i att individer drar sig för att sjukanmäla sig med en lägre sjukfrånvaro som följd. (Ibid, s 72.)

Utöver dessa resultat nämner Rubenowitz (1994, s 73) också att sjukfrånvaron tenderar att öka med arbetsplatsens storlek.
5.3
Motivation

Motivation är ett komplext begrepp som tar sig olika uttryck och innebörd beroende på vem som tillfrågas. Sammantaget kan dock sägas att ”motivation handlar om hur människans beteende upprätthålls, styrs och slutar”. Det är bara individer som kan vara motiverade, inte grupper och organisationer. (Abrahamsson & Andersen, 2000, s 141f.) Traditionellt har forskning om motivation fokuserat på individen eller situationen som förklaringar till människans handlingar (Schou, 1991, s 12). Motivationsteorier förklarar dock inte helt människors agerande, vilket nedanstående beteendemodell av Abrahamsson och Andersen visar. Motivationsfaktorer utgör grunden, men människans handlande är inte helt styrd eller beroende av dessa. Beteendemodellen speglar också betydelsen av både individuella och situationsbetonade orsaker till människans handlande.
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Figur 6.
Beteendemodellen (Abrahamsson & Andersen, 2000, s 141).
Vanligtvis delas motivationsteorier in i fyra grupper, behovs-, jämvikts-, förstärknings- och förväntningsteorier, vilka i olika grad lägger tyngdpunkten på individ eller situation (Abrahamsson & Andersen, 2000, s 142).  

Behovsteorier utgår från att individens beteende kan förklaras utifrån de inre fysiologiska och psykologiska behov som denna har i en situation (Jacobsen & Thorsvik, 1998, s 224). Teorier av denna typ har som främsta syfte att förklara tillfredsställelse. Den fundamentala tanken är att behov som inte tillfredsställs skapar vantrivsel (Ibid, s 231). 

Ett antagande som görs i jämviktsteori är att jämvikt eller balans har betydelse för motivationen. Individer motiveras enligt denna teori i proportion till hur rättvis en belöning är för nedlagt arbete och ett antagande görs om att individen strävar efter att finna balans mellan insats och belöning. Empirisk grund för jämviktsteorin har dock varit svår att få fram och teorin har gett upphov till ett antal frågor om hur individen exempelvis definierar sin insats och vem eller vad belöningen ska jämföras med. Däremot anses teorin tillföra en ytterligare dimension till behovsteorier utan att förkasta dessa. (Abrahamsson & Andersen, 2000, s 154.)

Förstärkningsteorin bygger på behavioristiska idéer och att beteendet styrs av belöningar och straff. Belöning leder sannolikt till att en handling upprepas medan straff eller utebliven belöning sannolikt leder till att den inte upprepas. Genom detta poängterar teorin vikten av återföring, belöning och beröm, för att motivera en handling. Det är viktigt att återföringen kommer direkt efter beteendet för att öka sannolikheten för den önskade effekten. Förstärkningsteorin utgår från att förstärkning betingar beteende men förklarar inte vad som startar detta beteende. I och med detta är förstärkningsteorin per definition inte en motivationsteori. Anledningen till att teorin ändå förknippas med motivationsteorier är att den undersöker vad som kontrollerar och påverkar beteende. (Ibid, s 155.)

Förväntningsteorin ger en mer omfattande och generell bild av motivation och blandar in delar av behovs-, jämvikts- och förstärkningsteorierna samtidigt som den förespråkar samspel mellan individ, situation och omgivning. Sammantaget kan sägas att teorin innebär att ”styrkan i en viss handlingstendens beror av styrkan i förväntningen att handlingen följs av ett visst utfall, och på hur attraktivt detta utfall är för individen” (Ibid, s 158). 

5.3.1
Arbetsmotivation

Begreppet arbetsmotivation används för att beskriva vad det är som får människan till att arbeta, vilka motiv som ligger till grund för människans arbete. Det är viktigt att betrakta arbetsmotivation i relation till arbetets innehåll, uppläggning och organisation. (Dahlgren & Dahlgren, 1990, s 19.) 

Arbetslivet utgör en viktig del av människans tillvaro. Enligt Lennéer-Axelson och Thylefors (1991, s 7) är försörjning den främsta anledningen till att människan arbetar men även en rad andra behov blir tillfredsställda genom arbetet. En ofta citerad forskare i dessa sammanhang är Maslow som med sin behovshierarki visar vilka grundläggande behov som människan försöker uppfylla. Behoven delar Maslow in i fem grupper (fysiologiska behov, trygghetsbehov, sociala behov, behov av status och prestige samt självförverkligandebehov). Han menar att behov på ”högre nivå” uppstår först när mer grundläggande behov har blivit tillfredsställda. (Abrahamsson & Andersen, 2000, s 142f.) Maslows teori har dock fått kritik, bland annat för att högre behov inte kan tillfredsställas förrän lägre behov har uppfyllts. Men modellen har varit en inspirationskälla för många andra forskare och anses fungera som en god förklaringsmodell. (Rubenowitz, 1994, s 44.)

Alderfers ERG-teori överensstämmer i stort med Maslows teori men Alderfer anser att högre behov kan uppfyllas innan lägre behov har tillfredsställts. (Abrahamsson & Andersen, 2000, s 145.)

Herzberg menar i sin teori att två typer av faktorer, som han kallar hygien- och motivationsfaktorer, skapar tillfredsställelse respektive otillfredsställelse i arbetet. När det gäller motivation anser Herzberg att man måste skilja på arbetets innehåll och situation. Motivationsfaktorerna rör arbetets innehåll och kan skapa tillfredsställelse och motivation men inte otillfredsställelse. Exempel kan vara prestationer, erkännande och ansvar. Hygienfaktorerna rör förhållanden vid sidan av själva arbetet som exempelvis företagspolitik, lön och arbetsmiljö. Dessa faktorer kan skapa otillfredsställelse men inte ökad arbetsmotivation eller tillfredsställelse. Herzbergs teori har fått stark kritik. Trots detta kan det finnas en poäng i att olika faktorer kan skapa tillfredsställelse eller otillfredsställelse i arbetet. (Alvesson, 1993, s 76f.) 

Lennéer-Axelson och Thylefors (1991, s 12) sammanfattar området när de säger att människan har behov av att utnyttja och utveckla både fysiska och psykiska resurser samt uppleva mening i arbetsuppgifterna och kunna se dessa i ett större sammanhang. De menar också det är viktigt att få uppskattning i arbetet, känna tillhörighet samt ha möjlighet till social kontakt. 

Avsaknad av motivation i arbetet kan förutom ökad personalomsättning leda till att anställda gör annat på arbetstid för att kompensera behov som inte blir tillgodosedda (Gröjer & Liukkonen, 1990, s 28f). I vår uppsats är vi intresserade av egenskaper i arbetet som gör att anställda motiveras och trivs. Vi har alltså inte för avsikt att undersöka exempelvis lönens betydelse eller liknande kopplingar till förstärknings- eller jämviktsteorier angående motivation.

Ett antal centrala egenskaper anses skapa tillfredsställelse och motivation i arbetet samt vara av betydelse för vissa psykologiska upplevelser och tillstånd. (Hackman m fl i Alvesson, 1993, s 81. Herbert i Gröjer & Liukkonen, 1990, s 28): 

· Arbetet ska vara mångsidigt och flera färdigheter tas i anspråk
· Arbetet ska utgöra en helhet

· Arbetet ska vara betydelsefullt

· Arbetet ska vara självständigt

· Feedback om arbetets resultat ska ske i arbetet

Det är viktigt att poängtera att det är individens upplevelse av ovanstående motivationsfaktorer som avgör om individen trivs eller inte. Det innebär att arbetet objektivt sett kan betraktas som mångsidigt beträffande kraven på kunskaper och färdigheter. Men de saknar betydelse om den anställde inte upplever de aktuella kraven som motiverande. (Gröjer & Liukkonen, 1990, s 29.) Det kan räcka att en eller flera av dessa faktorer är uppfyllda för att individen ska känna motivation eller tillfredsställelse i sin arbetssituation (Alvesson, 1993, s 82).

6
Resultatredovisning och analys

I detta kapitel redovisar vi det material som har samlats in genom enkätundersökningen och intervjuerna.

Inledningsvis redovisas och analyseras de frågor som berör egenskaper som främjar en god psykosocial arbetsmiljö. Därefter sker motsvarande analys av frågorna om vårdkvalitet, motivation, arbetstillfredsställelse, hälsa och 3-3-systemet.

För varje fråga redovisas personalens uppfattning om och upplevelse av sin arbetsmiljö samt i förekommande fall ledningens uppfattning om hur personalen upplever sin psykosociala arbetsmiljö.

6.1
Egenkontroll

Fråga 12
Har du frihet att bestämma hur ditt arbete ska utföras?

[image: image6.wmf]Upplevd kontakt med närmaste chef * Arbetsplats Crosstabulation
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Närmare 90 procent av personalen anger att de ibland eller oftast har möjlighet att påverka hur arbetet ska utföras. Uppfattningarna mellan de olika arbetsplatserna stämmer överens. Dock anser några på Näckrosen och i Prästgårdsgruppen att de sällan har frihet att bestämma hur arbetet ska utföras. Ingen har angett svarsalternativet ’Nej, aldrig’. Sammantaget upplever personalen att den har frihet att själv bestämma hur arbetet ska utföras. 

Fråga 7
Har du frihet att bestämma vad som ska utföras i ditt arbete?
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Bortfall: Renen 1.

Totalt sett upplever de flesta att de ibland eller oftast har möjlighet att bestämma vad som ska utföras i arbetet. Mellan arbetsgrupperna är det ingen markant skillnad. Slutsatsen blir därför att de flesta upplever frihet när det gäller att bestämma vad som ska utföras i arbetet. 

Fråga 22
Hur har ditt självbestämmande i arbetet förändrats sedan 3-3-systemet infördes?

[image: image8.wmf]Lugn och behagling stämning på arbetsplatsen * Arbetsplats Crosstabulation
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Bortfall: Kumlabygruppen 2, Näckrosen 1, Renen 1.

Av personalen anser 81,3 procent att det inte har skett någon förändring av självbestämmandet sedan 3-3-systemet infördes. Ingen har angett att självbestämmandet har minskat. Näckrosen har den största andelen som svarat att självbestämmandet har ökat. I gruppen finns dock ett bortfall.

Verksamhetscheferna fick frågor om vem som fattar beslut om vilka arbetsuppgifter som ska utföras samt i vilken utsträckning de går in och påverkar det dagliga arbetet. De har också fått svara på om detta har ändrats sedan modellen infördes. Ledningen uttrycker att grupperna i det närmaste är självgående. Arbetsuppgifter och ansvarsområden har gåtts igenom och fördelats och det är grupperna själva som styr det dagliga arbetet. Verksamhetscheferna går bara in och påverkar arbetet om grupperna behöver råd i olika frågor eller om problem uppstår. Ledningen menar att ingenting av detta har förändrats i och med 3-3-modellens införande. 

Självbestämmandet sedan 3-3-systemet infördes är i stort sett oförändrat men med en liten tendens till ökning.

6.1.1
Analys – egenkontroll

Egenkontroll i arbetet definierar Rubenowitz (Lennerlöf (red), 1997, s 148) som ”möjligheter att inom vissa gränser själv kunna påverka arbetsfördelningen, arbetssättet och arbetstakten”.

Totalt sett upplever personalen på alla fyra arbetsplatserna att den har större frihet att bestämma hur snarare än vad som ska utföras i arbetet vilket stämmer med den uppfattning som ledningen har. Verksamhetscheferna har angett vad som ingår i arbetet och grupperna ansvarar för hur arbetet ska läggas upp. Det alldeles övervägande flertalet av personalen upplever att självbestämmandet inte har ändrats sedan 3-3-modellen infördes. Samma uppfattning har också verksamhetscheferna. Dock visar resultatet en liten tendens till ökning.

Det faktum att personalen i huvudsak anger att självbestämmandet är oförändrat kan möjligen relateras till organisationens utformning som redan medger stort inflytande och ansvar. Således medför 3-3-systemet inte någon inskränkning av denna dimension.

I och med den upplevda friheten att bestämma hur och i viss mån vad som ska utföras i arbetet bedömer vi att egenkontrollen på arbetsplatserna är tillfredsställande. Därmed är kriteriet på egenkontroll enligt Rubenowitz definition uppfyllt. 

6.2
Arbetsledningsklimat

Fråga 3
Jag känner mig uppskattad av min närmaste chef

[image: image9.wmf]Frihet att bestämma hur arbetet ska utföras * Arbetsplats Crosstabulation
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Beträffande uppskattning från närmaste chef anger 75 procent av personalen totalt att den känner sig uppskattad till viss del, i hög grad eller helt. 25 procent känner sig inte alls uppskattade. På två arbetsplatser upplever cirka 90 procent av personalen (Kumlaby och Näckrosen) och på en arbetsplats (Prästgården) samtliga att de bara instämmer till viss del eller inte alls.

Fråga 15
Hur upplever du kontakten mellan dig och din närmaste chef?

[image: image10.wmf]Frihet att bestämma vad som ska utföras i arbetet * Arbetsplats Crosstabulation
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Bortfall: Kumlabygruppen 1.

Totalt sett upplever 60 procent av personalen att den har bra eller mycket bra kontakt med närmaste chef. För Renen är motsvarande siffra dock 100 procent vilket förbättrar det totala resultatet. På Näckrosen upplever 70 procent och i Kumlabygruppen 42,9 procent att kontakten är dålig eller mycket dålig.

Det faktum att hela 40 procent av personalen totalt anger att kontakten är dålig eller mycket dålig kan relateras till att organisation är platt och att cheferna därmed inte har förutsättningar i sitt arbete att följa de olika verksamheterna på nära håll. Avståndet mellan verksamhetscheferna och grupperna är stort. Grupperna är mycket självgående utan att vara självstyrande, som en av verksamhetscheferna uttryckte det. Det får till följd att cheferna inte behöver besöka grupperna varje dag utan att de träffar personalen var femte vecka i samband med så kallade arbetsplatsträffar. På dessa diskuteras verksamheten och eventuella problem som har uppkommit. Däremellan kontaktar personalen verksamhetscheferna för att vid behov få hjälp och stöd.

Näckrosens chef tror att de anställda kan uppleva henne som en inte så synlig chef beroende på nuvarande arbetssituation. Varje chef ansvarar för en arbetsplats med undantag för en av cheferna som ansvarar för två. Utöver dessa har de andra områden – vilka inte ingår i studien – som de ansvarar för. Detta innebär att ansvaret omfattar ett stort antal medarbetare med följd att kontakten kan upplevas som mindre tillfredsställande. Näckrosens chef tror därför att personalen förväntar sig mer.

Renens verksamhetschef uppfattar liksom personalen att kontakten dem emellan är god eftersom de har en öppen och rak kommunikation.

Fråga 23
Har kontakten mellan dig och din närmaste chef förändrats sedan 3-3-systemet infördes?

[image: image11.wmf]Förändring av självbestämmandet sedan 3-3 införts * Arbetsplats Crosstabulation
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Bortfall: Kumlabygruppen 2, Renen 1.

De flesta av de anställda upplever att kontakten med närmaste chef inte har förändrats under tiden i 3-3-systemet. Det gäller samtliga arbetsplatser. Samma uppfattning har alla verksamhetscheferna. 

6.2.1
Analys – arbetsledningsklimat

Ett positivt arbetsledningsklimat kännetecknas enligt Rubenowitz (Lennerlöf (red), 1997, s 148) av chefers möjligheter att ”skapa förutsättningar för de underställdas engagemang och trivsel genom ett tillitsfullt samarbete, på så sätt att de underställda känner sig fria att öppet informera sin överordnade i frågor som rör arbetet, att närmast överordnad fäster avseende vid de synpunkter som framförs och att de underställda är nöjda med den information om arbetet som arbetsledaren ger”.

Det faktum att personalen på Renen upplever kontakten med sin chef som övervägande bra kan förklaras med verksamhetschefens uppfattning om en öppen och rak kommunikation chef och personal emellan. Enligt Rubenowitz (Lennerlöf (red), 1997, s 148) beror arbetsledningsklimatet till största delen på den närmaste chefens beteende. I det här fallet kan detta ha bidragit till den öppna stämningen och befrämjat kommunikationen.

Totalt sett uppfattar både personal och ledning att kontakten dem emellan inte har förändrats. Anledningen till det kan bero på att 3-3-modellen inte har inneburit någon förändring av chefernas förhållningssätt till personalen.

Begreppet uppskattning kan innehålla både uppskattning av utförda arbetsprestationer och uppskattning som person. Vi anser att det ligger närmast till hands i en arbetssituation som denna att tolka det som ’uppskattning av utförda arbetsprestationer’ men har inte preciserat frågan närmare. Eftersom vi inte har gjort det kan vi inte avgöra hur respondenterna har tolkat begreppet men bedömer att den upplevda uppskattningen oavsett tolkning har samma betydelse för arbetsledningsklimatet.

Sammantaget anser vi att arbetsledningsklimatet uttryckt i uppskattning från chef och kontakt med chef skulle kunna vara bättre i Kumlabygruppen, på Näckrosen och i Prästgårdsgruppen och att den är tillfredsställande på Renen. Respondenternas tolkning av ’kontakt med närmaste chef’ är osäker. Vi har frågat om kontaktens kvalitet, bra eller dålig. Frågan kan däremot också tolkas kvantitativt och i stället avse hur ofta de anställda träffar sin närmaste chef. Att anse kontakten dålig, det vill säga alltför sällan, behöver inte tolkas negativt. Det kan vara ett uttryck för önskan om tätare kontakter.

Med hänsyn till att upplevd uppskattning från chefer och kontakten totalt sett överväger positivt bedömer vi att faktorn arbetsledningsklimat inte inverkar menligt på den psykosociala arbetsmiljön.

6.3
Arbetsstimulans

Fråga 9
Innebär ditt arbete att du gör samma sak om och om igen?

[image: image12.wmf]Förändring av kontakt med chef sedan 3-3 införts * Arbetsplats Crosstabulation
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Frågan avser att visa om personalen upplever monotoni i arbetet. Personalen upplever till övervägande del att arbetet är monotont. Endast i Kumlabygruppen svarade 25 procent att de sällan gör samma sak om och om igen. Ingen har sagt att de upplever att de aldrig gör samma saker om och om igen. Detta kan förklaras med att arbetsuppgifterna i alla grupperna upprepas flera gånger dagligen. Samtliga tre verksamhetschefer anser att arbetet inte är monotont:

–
Jag uppfattar inte att arbetet är monotont. Det händer saker hela tiden. Jag tror inte att grupperna upplever arbetet som monotont.

· Jag anser inte att arbetet är monotont. Det kan det inte bli när man arbetar med människor, det är skiftande från dag till dag.

· Nej, det upplever jag inte. På Renen är man ofta ute på aktiviteter med de boende. De har också en buss som de kan använda för dessa aktiviteter. Personalgruppen lägger själv upp om de vill göra saker (eller resor) med de boende.

Fråga 31
Erbjuder din arbetsplats möjligheter till utveckling?

[image: image13.wmf]Gör samma sak om och om igen * Arbetsplats Crosstabulation
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Bortfall: Kumlabygruppen 2, Näckrosen 1, Renen 1.

Frågan avser att visa möjligheter till yrkesmässig och personlig utveckling som erbjuds personalen i arbetsgivarens regi. Vi inser nu i efterhand att frågan borde ha specificerats bättre för att klarlägga vad som avses med begreppet utveckling. Eftersom bortfallet är så stort går det inte att dra några slutsatser för de fyra arbetsplatserna sammantagna. För dem som har besvarat frågan gäller dock att 75 procent upplever att det på arbetsplatsen bara finns små möjligheter till utveckling. Endast en person har angett att det finns stora möjligheter till utveckling. 15,6 procent har svarat att de inte vet vilka möjligheter som finns till utveckling.

Enligt ledningens uppfattning finns det utvecklingsmöjligheter genom kurser och utbildning som erbjuds. Ansvaret ligger hos både ledningen och den enskilda individen. Intresset för utbildning har dock varit svagt trots att utbildningspengar finns.

6.3.1
Analys – arbetsstimulans

Rubenowitz definierar stimulans från arbetet i sig som ”möjlighet att använda sina anlag och kunskaper och att lära sig nya saker, så att det upplevs som omväxlande, intressant och stimulerande” (Lennerlöf (red), 1997, s 148).

Resultatet visar att arbetet för alla fyra grupperna av gruppmedlemmarna själva upplevs som monotont, det vill säga att de ibland eller oftast upplever att de gör samma saker om och om igen.

Monotoni förknippas oftast med arbeten där enkla handgrepp upprepas. Momenten är lätta att lära och kan lösas av okvalificerad personal. Industripsykologen Münsterberg (1913, s 23) fann redan för nittio år sedan att det inte bara är industriarbetare som upplever sitt arbete som monotont. Även andra yrken som allmänt anses omväxlande och stimulerande, till exempel lärare, läkare och skådespelare, kan av sina utövare uppfattas som monotona. Münsterberg träffade också åtskilliga industriarbetare som efter mer än tio års ”enahanda” arbete fortfarande tyckte att arbetsuppgifterna var inspire​rande. Därför drog han den slutsatsen att ”the feeling of monotony depends much less upon the particular kind of work than upon the special disposition of the individual”. (Ibid, s 198.)

Ledningen har motsatt uppfattning jämfört med personalen. Det illustrerar vad Müns​terberg kom fram till. En arbetsuppgift som av en betraktare uppfattas som icke-monoton upplevs av utövaren som monoton. 

Frågan om möjligheter till kompetensutveckling och personlig växt är av betydelse för individens välbefinnande. Om individen på arbetsplatsen kan tillfredsställa allmänna behov som att få utlopp för en del av sin person​lighet eller få möjlighet att tillfredsställa prestationskrav bidrar det till individens arbetsmotivation. I det här fallet tycks inte arbetsmotivationen ha fått något större bidrag.

Monotoni är en faktor som förväntas inverka negativt på den psykosociala arbets​miljön. Slutsatsen blir – beroende på personalens tydligt upplevda monotoni – att stimulansen från själva arbetet inte är godtagbar. Detsamma gäller utvecklingsmöjligheterna. De finns enligt ledningen men av personalen upplever det övervägande flertalet att de är små.

6.4
Arbetsgemenskap

Fråga 5
Det är en lugn och behaglig stämning på min arbetsplats
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Totalt sett visar svaren att arbetsplatsen av 83,3 procent bara till viss del eller inte alls upplevs som lugn och behaglig. På Näckrosen instämmer 50 procent inte alls i att arbetsplatsen är lugn och behaglig. Det kan ha flera förklaringar. Den främsta orsaken torde, enligt de uppgifter som personal och verksamhetschef har lämnat, vara att många äldre är särskilt vårdkrävande. I Kumlabygruppen och Prästgårdsgruppen instämmer majoriteten till viss del i att arbetsplatsen är lugn och behaglig. Verksamhetschefen uppfattar att stämningen över lag är lugn och behaglig men att det kan förekomma stress när det händer något särskilt. Endast på Renen finns de som instämmer helt i att arbetsplatsen är lugn och behaglig. Det kan tänkas bero på att beläggningen där vid undersökningstillfället var tre personer i stället för fyra vid full beläggning.

Fråga 8
Går du med glädje till arbetet?

[image: image15.wmf]Går med glädje till arbetet * Arbetsplats Crosstabulation
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Totalt sett har 97,2 procent svarat att de ibland eller oftast går med glädje till arbetet. Endast i Prästgårdsgruppen är det en person som sällan går med glädje till arbetet. Men det är fortfarande 87,5 procent som ibland eller oftast går med glädje till arbetet. Inga har svarat att de aldrig går med glädje till arbetet.

Fråga 16
Hur fungerar samarbetet med dina arbetskamrater?
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Bortfall: Kumlabygruppen 1.

Totalt har 94,3 procent svarat att de upplever samarbetet med arbetskamrater som bra eller mycket bra. Ingen har svarat att samarbetet med arbetskamraterna upplevs som mycket dåligt. På Näckrosen anser 80 procent att samarbetet med kamraterna fungerar bra eller mycket bra, dock svarar 20 procent att samarbetet fungerar dåligt. Det kan möjligen förklaras med verksamhetschefens uppfattning om att det finns så kallade ”klickbildningar” inom gruppen. Verksamhetschefen menar att det är resultatet av det nuvarande schemat som innebär att vissa personer arbetar mer ihop än andra. Enligt svaren tycks samarbetet dock fungera väl just nu på alla fyra arbetsplatser vilket också överensstämmer med verksamhetschefernas bild.

Fråga 17
Hur har sammanhållningen förändrats på din avdelning/inom din grupp sedan 3-3-systemet infördes?
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Bortfall: Kumlabygruppen 1.

Grupperna uppvisar en splittrad bild. På Renen anser drygt hälften att sammanhållningen är oförändrad, en tredjedel att sammanhållningen har försämrats. På Näckrosen anser bara 10 procent att sammanhållningen är oförändrad men 70 procent att den har förbättrats. I Kumlabygruppen anser 85,8 procent och i Prästgårdsgruppen 100 procent att sammanhållningen är oförändrad eller har försämrats. Verksamhetschefen för Näckrosen anser att sammanhållningen har förändrats genom att ny personal har tillkommit och att det tar tid att för dem hitta roller i gruppen. Det förhållandet tycks dock inte ha inverkat negativt på sammanhållningen. På de övriga arbetsplatserna har verksamhetscheferna samma uppfattning som de anställda.

6.4.1
Analys - arbetsgemenskap
Rubenowitz (Lennerlöf (red), 1997, s 148) anger att en god arbetsgemenskap kännetecknas av att ”den ger goda möjligheter till kontakt, hjälp, stöd och samvaro med arbetskamraterna”.

Trots en splittrad bild är sammanhållningen totalt sett oförändrad men med tendens till försämrad. Förklaringen till det kan vara att 3-3-schemat gör att personalen indelas i fasta arbetslag. Tidigare var grupperna olika stora och det förekom rotation mellan grupperna så att arbetskamraterna träffade varandra oftare. Det kan tänkas att många upplever att de sociala behoven inte uppfylls i lika hög grad som tidigare. Förändringen är dock inte så stor att sociala strukturer har störts i någon större omfattning så som skedde i Tavistockförsöken. I dessa ändrades arbetsorganisationen på ett sätt som gjorde att sociala strukturer slogs sönder (Abrahamsson & Andersen, 2000, s 242). I Kumla har hänsyn tagits till bland annat sociala behov genom att grupperna själva ansvarar för gruppindelning, schemaläggning, omfördelning av resurser (till exempel vid sjukdom) och arbetsutformning.

Vi bedömer att förutsättningarna för en god arbetsgemenskap finns eftersom stämningen och arbetsglädjen är bra och samarbetet också fungerar bra. Trots en tendens till viss försämring när det gäller sammanhållningen visar resultatet sammantaget att arbetsgemenskapen på alla fyra arbetsplasterna är tillfredsställande och att kriterierna enligt Rubenowitz i stort är uppfyllda.

6.5
 Arbetsbelastning
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Fråga 1
Jag tycker att mitt arbete är fysiskt påfrestande

Totalt sett betraktar 19,4 procent av personalen inte arbetet som fysiskt påfrestande, dock skiljer sig svarsfördelningen åt för respektive arbetsplats. På Renen anser hälften av personalen att arbetet inte är fysiskt påfrestande. Samtliga i Kumlabygruppen anger att de instämmer till viss del. 

Cheferna för Kumlabygruppen, Prästgårdsgruppen och Renen har förståelse för att vissa delar i dessa yrken kan vara fysiskt ansträngande. En av anledningarna är att en del av vårdtagarna sitter i rullstol och att det därför förekommer mycket tunga lyft. Därför finns det liftar och personalen utbildas i förflyttningsteknik för att minimera arbetsskador.

Fråga 4
Jag tycker att mitt arbete är psykiskt påfrestande

[image: image19.wmf]Arbetet är psykiskt påfrestande * Arbetsplats Crosstabulation
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Bortfall: Renen 1.

Totalt sett instämmer 20 procent av personalen helt i att arbetet är psykiskt påfrestande. Vid granskning av varje enskild arbetsplats visar det sig dock att motsvarande siffra för Näckrosen är 60 procent. Renen är den arbetsplats där flest personal inte upplever arbetet som psykiskt påfrestande.

Verksamhetschefen för Näckrosen uppfattar att arbetet för tillfället är övervägande psykiskt påfrestande. Detta grundas på att en stor andel av vårdtagarna i dagsläget är rörliga och pratar hela tiden, vilket kräver mycket av personalen. Renens chef menar att arbetet är psykiskt påfrestande i den bemärkelsen att visa anhöriga till vårdtagare inte tycker att personalen gör tillräckligt. I själva verket är det ett dåligt samvete, till följd av att deras barn har hamnat på en institution, som gör sig påmint. Det faktum att arbetet är stressigt anser chefen för hemtjänstgrupperna bidra till att arbetet är psykiskt påfrestande. Vidare ska personalen svara på trygghetslarm hos vårdtagare, ett ansvar som kan vara psykiskt påfrestande. Ledning och personal har alltså i stort sett samma uppfattning om den psykiska påfrestningen.

Fråga 10
Har du tillräckligt med tid för att hinna med dina arbetsuppgifter?
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Beträffande upplevelsen av att hinna med arbetsuppgifterna anser totalt 52,8 procent att de oftast hinner medan 13,9 procent anger att de sällan hinner. På Renen uppger samtliga anställda att de vanligen hinner med. De arbetsplatser som anger att de sällan hinner med är Kumlaby med 37,5 procent och Näckrosen med 20 procent. Ingen anger att tiden aldrig räcker till för arbetet.

Anmärkningsvärt är att samtliga anställda på Renen upplever att de oftast hinner med sina arbetsuppgifter. En bidragande orsak till det kan vara att en av boendeplatserna är tom för tillfället. Verksamhetschefen för Renen har samma uppfattning som personalen. Hon vet att personalen har en viss ”dödtid” mellan klockan 13 och 15 vilket är en indikation på att de hinner med sitt arbete. Vidare anger hon att bemanningen på Renen är relativt hög jämfört med andra enheter. Hemtjänstgruppen Kumlaby har den största andelen som uppger att de sällan hinner med. Detta uttrycks senare i öppna svar som ”stressiga förmiddagar gör att man inte har så mycket tid hos varje som man önskar”. Chefen för Näckrosen anser att personalen har tillräckligt med tid och att det på eftermiddagen finns mer tid då det är mer personal som arbetar. Det ger möjlighet till fler aktiviteter. Hemtjänstgruppernas chef uppfattar att de anställda i stort har den tid som behövs för att hinna göra arbetet, men att det finns ”toppar och dalar”. Vidare säger hon ”att tid finns men att det är stressigt”. 
Fråga 30
Hur har arbetstempot förändrats på din arbetsplats under 3-3-systemet?

[image: image21.wmf]Förändring av arbetstempot sedan 3-3 införts * Arbetsplats Crosstabulation
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Bortfall: Kumlabygruppen 1, Renen 1.

Det totala resultatet visar att 61,8 procent upplever att arbetstempot har ökat efter införandet av 3-3 systemet. Renen är den arbetsplats som skiljer sig åt då 66,7 procent anser att ingen förändring har skett när det gäller arbetstempot. Vidare är Renens personal, 22,2 procent, de enda som upplever att arbetstempot har minskat. I Kumlabygruppen upplever samtliga att arbetstempot har ökat, dock bör det poängteras att en person på denna arbetsplats inte har svarat. Även den andra hemtjänstgruppen, Prästgården, med undantag för en person uppger att arbetstempot har ökat. Denna bild stämmer överens med chefen för dessa hemtjänstgrupper som menar att arbetstempot är högre i 3-3 systemet. Näckrosens chef uppfattar arbetstempot som ungefär detsamma som tidigare. Utfallet på Renen kan hänföras till en relativt hög bemanning och att det i dagsläget finns en plats som inte utnyttjas.

6.5.1
Analys – arbetsbelastning

Kriterierna för ”lagom” arbetsbelastning är enligt Rubenowitz (Lennerlöf (red), 1997, s 148) att den ”bör i både psykisk och fysisk bemärkelse vara optimal och bör ha karaktären av hanterbara utmaningar. […] Ett arbete bör därför bland annat ge arbetstagaren möjligheter att ta en paus och koppla av när han/hon känner sig stressad eller trött”.

Om vi fäster uppmärksamheten på begreppet hanterbarhet är vår uppfattning att den fysiska belastningen är hanterbar. Majoriteten instämmer bara till viss del eller inte alls i att arbetet är fysiskt påfrestande. Vår uppfattning är att även den psykiska påfrestningen är hanterbar men enligt vad svaren visar är denna påfrestning större än den fysiska. Svaren på frågan om tiden räcker till för arbetet tolkar vi så att den i stort sett gör det trots att arbetstempot upplevs ha ökat i 3-3-modellen. Sammantaget anser vi därmed att kriterierna när det gäller dimensionen arbetsbelastning i huvudsak är uppfyllda.

3-3-modellens påverkan på den totala arbetsbelastningen diskuteras på sidan 76.

6.6
Vårdkvalitet

Fråga 24
Hur tycker du att vårdkvaliteten har förändrats under tiden i 3-3-systemet?
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Bortfall: Kumlabygruppen 2, Näckrosen 1.

Totalt sett anser en knapp tredjedel av personalen att vårdkvaliteten är densamma i 3-3-systemet som tidigare. En tredjedel anser att den har förbättrats. Var femte har svarat att den har försämrats och lika många vet inte om vårdkvaliteten har förändrats. De enda som har svarat att vårdkvaliteten har försämrats är hemtjänstgrupperna, Kumlabygruppen och Prästgårdsgruppen.

På gruppnivå är Näckrosen mest positiv. Hela 88,9 procent anser att vårdkvaliteten har förbättrats och 11,1 procent anser att den är oförändrad. Mest negativa är Prästgårdsgruppen där 50 procent anser att vårdkvaliteten är oförändrad och lika många att den har försämrats. Renen har de flesta som är osäkra på om vårdkvaliteten har förändrats. Hela 50 procent har svarat att de inte vet. Av övriga har 30 procent svarat att vårdkvaliteten är oförändrad och 20 procent att den har förbättrats. I Kumlabygruppen som har två bortfall svarar en tredjedel att de inte vet om vårdkvaliteten har förändrats. Lika många anser att den har försämrats. Av övriga har 16,7 procent svarat att den är oförändrad och lika många att den har förbättrats. Den splittrade bilden kan bero på att begreppet vårdkvalitet inte har definierats tillräckligt tydligt.

Om de svarande ansåg att vårdkvaliteten hade förbättras eller försämrats bad vi dem i fråga 25 respektive 26 att ange vad som hade förändrats.

Fråga 25
Vad har förbättrats?

Namnen på arbetsplatserna anges i denna tabell och vissa andra tabeller i den fortsatta redovisningen med K för Kumlabygruppen, N för Näckrosen, P för Prästgårdsgruppen och R för Renen.

Svar
K
N
P
R
Totalt

Orkar mer när man är utvilad

Jämn fördelning av personal under hela veckan

Gladare

Mer utbildad personal

Inga vikarier
1


4

4



1

1

1
5

4

1

1

1

Personalen menar att genom att orka mera kommer det vårdtagarna till godo på olika sätt vilket kan tolkas som förbättring av vårdkvaliteten. På Näckrosen menar personalen att den jämna fördelningen av personal under hela veckan bidrar till bättre vårdkvalitet genom att flera aktiviteter kan erbjudas.

Fråga 26
Vad har försämrats?

Svar
K
N
P
R
Totalt

Tidsbrist

Färre personal

Mindre tid för vårdtagare

Upplevs som stressig av vårdtagare
2

1

1

2

2

2


4


3


2


1

Försämring av vårdkvaliteten kan sammanfattas i tidsbrist som är det som oftast nämns. Möjligen kan tidsbristen bero på att nya rutiner som krävs i 3-3-systemet inte har hunnit utvecklas helt under den relativt korta tid som systemet har använts. Personal har nämnt att det känns ovant att till exempel duscha vårdtagare, städa, handla på andra dagar än vad som varit vanligt tidigare.

Fråga 35
På vilket sätt har vårdkvaliteten påverkats genom införandet av 3-3-systemet?

Svar
K
N
P
R
Totalt

Positivt






Utvilad/orkar mer
1
6
1
2

10

Mer positiv/gladare

3
1
1

5

Jämn personaltäthet ger aldrig brist på personal

2

1

3

Mer tålamod med vårdtagarna
1
1



2

Ökad noggrannhet med rapportering


1
1

2

Mer tid för samvaro med vårdtagarna

1



1

Hinner med mer på arbetet

1



1

Alltid samma personal är positivt
1




1








Negativt






Mindre tid för vårdtagarna
2

4


6

Vårdtagarna upplever oss som mer stressade
1

2


3

Vårdtagarna klagar på att vi kommer för sällan


3


3

Brist vid rapportering om inte alla arbetskamraterna träffas



1

1

Frågorna 24 och 35 är formulerade på nästan samma sätt. Anledningen till att vi har båda dessa frågor är att i fråga 24 tvingas respondenten att ta ställning i stort genom fasta svarsalternativ. Det finns möjlighet att i frågorna 25 och 26 förtydliga svaret i fråga 24 liksom i fråga 35 genom att ange vad som konkret har förändrats.

Personalen har angett flera positiva förändringar av vårdkvaliteten än negativa. Flest positiva omdömen, 14 stycken, har lämnats av personalen på Näckrosen medan de övriga har lämnat mellan tre och fem. Det övervägande flertalet (här är det markant övervikt för Näckrosen) uppger att de känner sig utvilade, orkar mer och är positivare och gladare än – underförstått – under den tidigare arbetstidsmodellen. Med den jämna bemanningen i 3-3-systemet uppstår det inte någon brist på personal (Näckrosen, Renen).

I hemtjänstgrupperna, Kumlaby och Prästgården, tycker några att de ägnar för lite tid åt vårdtagarna. Samma grupper upplever också att vårdtagarna tycker att personalen är mer stressad, underförstått nu än tidigare. Personalen i Prästgårdsgruppen säger också att vårdtagarna påpekar för dem att besöken sker alltför sällan i och med att personalen arbetar tre dagar och sedan är lediga tre dagar.

Näckrosens verksamhetschef anger att vårdkvaliteten har blivit bättre då det finns mer tid på eftermiddagen vilket möjliggör fler aktiviteter för de boende. De båda övriga verksamhetscheferna upplever att vårdkvaliteten inte har försämrats men heller inte förbättrats.

6.6.1
Analys – vårdkvalitet

Vårdkvaliteten är ett uttryck för arbetsresultatet. För att bli medveten om detta är feedback nödvändig enligt tidigare resonemang. Den direkta feedbacken kommer från arbetskamrater och vårdtagare och, kanske med viss fördröjning, från ledningen på arbetsplatsträffarna.

Av svaren att döma tycks förbättringen av vårdkvaliteten främst ligga i positivare personal som är mindre trött och orkar mera. Om vårdtagarna upplever att personalen är positiv och glad bör det påverka vårdkvaliteten positivt. Endast på Näckrosen och Renen har vårdkvaliteten förbättrats så att personalen kan ägna mer tid åt vårdtagarna. I hemtjänstgrupperna, Kumlaby och Prästgården, upplever personalen att de har mindre tid för vårdtagarna och känner sig stressade. Stressen smittar av sig på vårdtagarna som det har antytts i svaren och det torde vara negativt för vårdkvaliteten.

6.7
Arbetsmotivation och arbetstillfredsställelse

Fråga 2
Jag trivs med mitt arbete

[image: image23.wmf]Jag upplever arbetet som meningsfullhet * Arbetsplats Crosstabulation
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På frågan som avser att belysa trivsel upplever ingen av de svarande att de inte trivs med sitt arbete. Totalt sett uppger 36,1 procent att de instämmer helt i påståendet om att de trivs. Motsvarande siffra för Prästgården och Kumlabygruppen är 12,5 procent. På Näckrosen däremot anger 70 procent att de instämmer helt i påståendet om trivsel i arbetet.

Fråga 6
Jag är motiverad i mitt arbete

[image: image24.wmf]Jag trivs med mitt arbete * Arbetsplats Crosstabulation

3

2

2

4

11

37,5%

20,0%

25,0%

40,0%

30,6%

4

1

5

2

12

50,0%

10,0%

62,5%

20,0%

33,3%

1

7

1

4

13

12,5%

70,0%

12,5%

40,0%

36,1%

8

10

8

10

36

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

Count

% within Arbetsplats

Count

% within Arbetsplats

Count

% within Arbetsplats

Count

% within Arbetsplats

Instämmer till viss del

Instämmer i hög grad

Instämmer helt

Jag trivs

med mitt

arbete

Total

Kumlaby

Näckrosen

Prästgården

Renen

Arbetsplats

Total


Beträffande motivation angav ingen svarande att de inte var motiverade. Totalt sett anger närmare 70 procent att de instämmer i hög grad eller helt i att de är motiverade i sitt arbete. Verksamhetscheferna är av samma uppfattning.

Fråga 11
Upplever du ditt arbete som meningsfullt?

[image: image25.wmf]Jag är motiverad i mitt arbete * Arbetsplats Crosstabulation
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Totalt sett upplever 72,2 procent av personalen sitt arbete som oftast meningsfullt. Motsvarande siffra för Kumlabygruppen är 100 procent. Tendensen är densamma för övriga arbetsplatser men spridningen är större. Totalt sett har ingen av de svarande angivit att de aldrig upplever meningsfullt och endast en person har valt svarsalternativet ’Nej, sällan’.

Fråga 21
Hur har din arbetsmotivation förändrats sedan 3-3 systemet infördes?

[image: image26.wmf]Förändring av hälsa sedan 3-3 införts * Arbetsplats Crosstabulation
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Bortfall: Kumlabygruppen 2, Näckrosen 1.

Tabellen visar att 51,5 procent av alla anställda anser att arbetsmotivationen har ökat sedan 3-3-systemet infördes. Ingen har svarat att arbetsmotivationen har minskat. Vidare åskådliggörs olika tendenser för respektive arbetsplats. På Näckrosen där det finns ett bortfall anger 88,9 procent att arbetsmotivationen har ökat. Bortfallet kan dock inte påverka majoriteten. Även om bortfallet räknades till något annat svar än ”ökat” skulle andelen svar för detta alternativ vara 80 procent. I Kumlabygruppen, med två bortfall, anger 50 procent arbetsmotivationen som oförändrad medan resterande 50 procent anger att den har ökat. På grund av bortfallet kan inga säkra uttalanden om utfallet göras. De som till största delen upplever arbetsmotivationen som oförändrad är Prästgårdsgruppen med 75 procent och Renen med 60 procent.

Näckrosens chef stärker bilden då hon upplever personalen som mer motiverade att gå till arbetet då de varit lediga tre dagar. Renens chef är av samma uppfattning då hon menar att personalen känner sig mer motiverade om de är utvilade samt att det blir roligare att gå till arbetet. Chefen för hemtjänstgrupperna, Kumlaby och Prästgården, är av den uppfattningen att arbetsmotivationen inte har förändrats efter införandet av 3-3-systemet.

6.7.1
Analys – arbetsmotivation och arbetstillfredsställelse

Inga av de svarande har sagt att de inte trivs eller inte är motiverade. Endast en person har svarat att den sällan upplever meningsfullhet i arbetet. Det är också endast en person som svarar att den sällan går med glädje till arbetet. Sammantaget innebär detta att de anställda rent allmänt tycks få, enligt Maslow, främst sociala behov tillgodosedda i arbetet. Övriga behov torde främst tillgodoses utanför arbetet.

Enligt Hackman m fl (i Alvesson, 1993, s 81) och Herbert (i Gröjer & Liukkonen, 1990, s 28) är feedback viktig för att skapa arbetstillfredsställelse och arbetsmotivation. De främsta kanalerna för feedback är genom arbetsledare, arbetskamrater, vårdtagare och deras anhöriga. I undersökningen har vi inte ställt någon specifik fråga om feedback. Vi har frågat om uppskattning från chefer och har tidigare konstaterat att begreppet ’uppskattad’ kan tolkas som både uppskattad för utförda arbetsprestationer och uppskattad som person (”social kompetens”). Vi kan inte avgöra hur de svarande har tolkat begreppet men bedömer ändå att någon form av feedback på arbetsresultatet förekommer. Vi anser att den första tolkningen, uppskattning för utfört arbete, ligger närmast till hands i en arbetssituation som det är fråga om här. För att feedback ska ha effekt måste den enligt förstärkningsteorin komma i så nära anslutning som möjligt till den handling den avser. Om feedback enbart ges vid arbetsplatsträffarna torde det vara för sent i många fall. Men vissa uttalanden tyder på att det finns kanaler för feedback som är tillgängliga kontinuerligt. En verksamhetschef talar om att hon träffar enskilda personer i grupperna efter behov och en annan talar om öppen och rak kommunikation. På det hela taget bedömer vi dock att feedback från chefer kan förbättras. Antalet arbetsplatsträffar per år blir åtta, nio stycken. Detta i kombination med långt avstånd i organisationen mellan chef och anställda försvårar meningsfull och motivationsskapande feedback. I själva verket är det kanske så att den direkta feedbacken kommer från arbetskamrater och vårdtagare. Hur det förhåller sig med feedback från arbetskamrater kan vi inte uttala oss om då vi inte har ställt någon fråga om det. Uppgifter som personalen har fått från vårdtagare inom hemtjänstgrupperna, Kumlaby och Prästgården, visar på att personalen upplevs som stressad. Denna negativa feedback kan hämma arbetstillfredsställelsen och arbetsmotivationen.

Det kan tyckas ligga en motsättning i att personalen upplever arbetet som monotont samtidigt som den säger sig vara motiverad. Det kan förklaras med Hertzbergs motivationsfaktorer. Han anser att de kan ge tillfredsställelse och motivation men knappast otillfredsställelse. Omsatt till vår undersökning innebär det att behovet av ett intressant arbete ännu inte är tillgodosett eftersom personalen upplever monotoni i arbetet. Personalen strävar fortfarande efter ett intressant och varierat arbete. Det leder dock inte till otillfredsställelse och motivationen påverkas inte negativt.

Enligt Jacobsen och Thorsvik (2000, s 223) är arbetsresultatet av betydelse för arbetsmotivation och arbetstillfredsställelse. Tidigare ansågs det allmänt att motivationen låg till grund för arbetsresultatet. Detta samband har inte kunnat fastställas empiriskt och numera anses tillfredsställelse med arbetsresultatet skapa motivation. För att känna tillfredsställelse med arbetsresultatet måste man bli medveten om det. Oftast torde man själv kunna bedöma det. Men förutom att bara själv uppleva sig som nöjd med det vill man gärna ha det bekräftat. Det är här feedback från arbetsledare och arbetskamrater, och i denna undersökning också från vårdtagare, blir viktig. Ett erkänt gott arbetsresultat verkar således motivationsskapande.

Vi har studerat sambandet mellan olika variabler i regressionsanalyser. I dessa mäts styrkan i sambandet (Rxy) mellan beroende (y) och oberoende (x) variabler och riktningen anges som positiv eller negativ. Valet av beroende och oberoende variabler grundar sig i rimlighetsresonemang grundade i teorier. Det är inte tillåtet att tolka in orsakssamband i ett konstaterat statistiskt samband mellan två variabler. (Vejde, 1962, s 320.) 

Enligt Gröjer och Liukkonen (1990, s 18) är ofta arbetsledningsklimat och arbetsgemenskap viktiga motivationsfaktorer. 

Arbetsgemenskapen har mätts i form av samarbete och arbetsglädje. Sambandet mellan motivation, den beroende variabeln, och samarbete är 0,44 och mellan motivation och arbetsglädje 0,65. Arbetsledningsklimatet har mätts i form av uppskattning av närmaste chef och kontakt med närmaste chef. Sambandet mellan motivation, den beroende variabeln, och uppskattning av närmaste chef är 0,31 och mellan motivation och kontakt med närmaste chef 0,05.

Analysen visar att arbetsgemenskapen i det här fallet betyder mera för motivationen än arbetsledningsklimatet. Mellan motivation och kontakt med närmaste chef råder nästan nollsamband vilket bekräftar resonemanget ovan om betydelsen av det långa avståndet mellan chef och anställda.

Att arbetet är meningsfullt, kan utföras självständigt samt är varierat är några faktorer som enligt bland annat Hackman m fl samt Herbert anses påverka arbetstillfredsställelse och arbetsmotivation. Vi har i enkäten ställt frågor om hur personalen upplever dessa faktorer. Vilken av faktorerna som har störst betydelse för arbetstillfredsställelse och motivation redovisas nedan, där frågorna om frihet att bestämma hur och vad som ska utföras i arbetet avser spegla faktorn självständighet.

Sambandet mellan meningsfullhet, självständighet, variation och arbetstillfredsställelse

Regressionsambandet mellan …
… och
är (Rxy)

Upplevelsen av meningsfullhet i arbetet
Jag trivs med mitt arbete

(arbetstillfredsställelse)
0,44

Frihet att bestämma hur arbetet ska utföras

0,21

Frihet att bestämma vad som ska utföras i arbetet

0,09

Gör samma sak om och om igen (monotoni)

– 0,28

Sambandet mellan meningsfullhet, självständighet, variation och motivation

Regressionsambandet mellan …
… och
är (Rxy)

Upplevelsen av meningsfullhet i arbetet
Jag är motiverad i mitt arbete

(arbetsmotivation)
0,55

Frihet att bestämma hur arbetet ska utföras

0,26

Frihet att bestämma vad som ska utföras i arbetet

0,16

Gör samma sak om och om igen (monotoni)

– 0,12

Rangordningen för meningsfullhet, självständighet och variation är densamma för både arbetstillfredsställelse och arbetsmotivation. I båda fallen är upplevelsen av meningsfullhet i arbetet mest betydelsefull. Sambandet är dock något starkare gällande arbetsmotivationen. Mellan monotoni och arbetsmotivation råder nästan nollsamband vilket överensstämmer med resonemanget om Hertzbergs motivationsfaktorer ovan.

Hur har 3-3-systemet påverkat arbetstillfredsställelsen och arbetsmotivationen? Sambandet mellan arbetstrivseln, beroende variabel, och inställningen till 3-3-systemet är 0,78 och mellan arbetsmotivationen och inställningen till 3-3-systemet 0,39. Sambandet mellan 3-3-systemet och arbetstillfredsställelsen är alltså starkare än mellan 3-3-systemet och arbetsmotivationen.

På grund av bortfallet i frågan om hur arbetsmotivationen har förändrats under tiden med 3-3-systemet går det inte att avgöra om personalen totalt sett upplever att arbetsmotivationen har ökat. Vi kan bara konstatera att den inte har minskat och att det möjligen finns tendens till ökning. Sammanfattningsvis bedömer vi att personalen trivs med sitt arbete, upplever det som meningsfullt och är motiverad.

6.8
Hälsa

Fråga 27
Har du under det senaste halvåret vid något eller några tillfällen varit borta från arbetet på grund av olust eller trötthet som har haft samband med ditt arbete? 

[image: image27.wmf]Frånvaro på grund av olust, trötthet som har samband med arbetet * Arbetsplats Crosstabulation
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Bortfall: Kumlabygruppen 1.

Ingen av de anställda anger att de har varit borta någon gång på grund av olust eller trötthet som har samband med arbetet.

[image: image28.wmf]Ont i rygg, nacke, axlar under senaste halvåret * Arbetsplats Crosstabulation
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Fråga 28
Har du under det senaste halvåret haft symptom från leder, rygg, nacke eller axlar?

Bortfall: Kumlabygruppen 1.

Svarens fördelning skiljer sig relativt mycket från varandra men totalt sett är personal i samtliga grupper drabbade av symptom från rygg, nacke och axlar. På Näckrosen, Renen och i Prästgårdsgruppen saknar i genomsnitt var fjärde person symptom och i Kumlabygruppen har alla symptom. Skillnaderna i fördelningen mellan grupperna kan möjligen hänföras till att det är olika arbetsplatser och att det därmed är olika belastning på de anställda och att vårdtagare är olika krävande. Intressant att notera är att fördelningen av svaren skiljer sig åt mellan hemtjänstgrupperna, där Kumlabygrupppen anger en högre andel värk än Prästgårdsgruppen.

Fråga 29
Hur ofta per månad under det senaste halvåret har det hänt att du varit så trött efter arbetet att du haft svårt att umgås med familj, vänner, utöva någon hobby eller dylikt? 

[image: image29.wmf]Ej orkat umgås efter arbetet på grund av trötthet * Arbetsplats Crosstabulation
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Bortfall: Kumlabygruppen 1.

Även i denna fråga skiljer sig svaren åt mellan arbetsplatserna. Renen är mest avvikande med nio av tio som anger att de inte någon gång är så trötta att de inte orkar umgås med familj och vänner. När det gäller Kumlabygruppen och Näckrosen är det vardera en person som anger att de fler än fem gånger inte har orkat med att umgås efter arbetet. 
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Count
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Count
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Count
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Count
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Motionerar inte mer

i dag än tidigare

Har utnyttjat en del

av tiden till motion

Motionerar mer i

dag än tidigare

Mer

motion

i 3-3

Total

Kumlaby

Näckrosen

Prästgården

Renen

Arbetsplats

Total

Fråga 33
Innebär 3-3-systemet att du har fått mer tid till motion?

Bortfall: Kumlabygruppen 1, Näckrosen 1.

På grund av frågans olyckliga formulering (svarsalternativen överlappar varandra) kan vi bara säga att det är personalen i Kumlabygruppen som motionerar mera i 3-3-systemet än tidigare. I de övriga grupperna är det mellan 25 och 40 procent som motionerar mera. Hemtjänstgrupperna uppvisar diametralt olika svar. I Prästgårdsgruppen motionerar 75 procent inte mer än tidigare men i Kumlabygruppen motionerar 71,4 procent mer i dag än tidigare. Den jämförelsen kan vi göra trots de överlappande frågorna. Grupperna har nämligen angett var sitt överlappande svarsalternativ.

Fråga 13
Händer det att du går till arbetet trots att du borde vara sjukskriven?
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Prästgården

Renen
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Totalt sett går majoriteten ibland eller oftast till jobbet även om sjukskrivning borde ske. Det är mest uttalat på Näckrosen där samtliga går till arbetet ibland eller oftast trots sjukdom. I Prästgårdsgruppen går 100 procent och på Renen 80 procent till jobbet ibland eller sällan trots sjukdom. I Kumlabygruppen är bilden mera splittrad. Huvuddelen, 75 procent, går ibland eller oftast till arbetet och 25 procent sällan eller aldrig går till arbetet trots att sjukskrivning borde ske.

Fråga 14
Om ja: Varför?

Svar
K
N
P
R
Totalt

Ekonomiska faktorer

Vill inte svika arbetskamrater

Svårt att få vikarie

Uthärdar tre dagar

Blir inte bättre av att gå hemma

Blir frisk mellan arbetspassen

Är envis och försöker ändå
3

1

1


3

4

3

1

1

1

1
1

2

1

2
2

1

1

2

9


8


6


3


3


1


1

De förklaringar som anges till att man går till arbetet trots sjukdom är främst ekonomiska faktorer och lojalitet med arbetskamrater. Man vill att verksamheten ska fungera och det är svårt att få vikarier.
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Fråga 18
Hur har din hälsa påverkats under tiden i 3-3-systemet?

Bortfall: Kumlabygruppen 1.

Svaren totalt har en svag övervikt mot att den upplevda hälsan har påverkats i positiv riktning. På Renen överensstämmer svaren helt med de totala. Kumlabygruppen däremot har den största andelen, 85,7 procent, som upplever att hälsan har förbättrats medan Prästgårdsgruppen har den största andelen, 75 procent, som har angett att hälsan inte har påverkats.

Ingen av de svarande har angett att hälsan har blivit försämrad varför fråga 20 inte redovisas.

Fråga 19
Om förbättrats: Vad har förbättrats?

Svar
K
N
P
R
Totalt

Mera utvilad

Mindre värk i kroppen

Piggare/inte lika trött

Orkar mer

Mer positiv

Mindre stressad

Gladare
4

3

1


4

3

2
2

1


3

4

3

1

1

1

13


7


6


3


2


1


1

Mer utvilad, mindre värk i kroppen och piggare är det som personalen oftast anger som förbättringar av hälsan.

Ledningen har tillfrågats om de upplever att de anställdas hälsa har påverkats under tiden i 3-3 modellen. Svaren visar att ledningen inte riktigt vet om hälsan har blivit bättre. Ingen utvärdering av sjuktalens förändring har gjorts. Man upplever dock att de anställda är mer utvilade och mår bättre efter längre sammanhängande ledighet. 

6.8.1
Sjuktal

För Renen saknas jämförelseuppgifter.

Sjuktal i antal dagar

Arbetsplats
1/10 2001 – 31/3 2002
1/10 2002 – 31/3 2003
Ökning/minskning

Kumlaby
32
4
– 28

Näckrosen
12
26
 14

Prästgården
33
25
– 8

Under 3-3-perioden har sjuktalet totalt sett minskat med netto 22 dagar.

I beräkningarna har vi tagit hänsyn till sjukfrånvaro som inte går att relatera till 3-3-systemet, exempelvis benbrott, operationer, långtidssjukskrivningar som fanns redan då systemet infördes. Inte heller har personer som nyanställts med anledning av 3-3-systemet medräknats eftersom de saknas i statistiken för jämförelseperioden.

6.8.2
Analys - hälsa

Intressant är att ingen har angett att hälsan upplevs ha försämrats. Tidigare resonemang i avsnittet Arbetsbelastning (s 40) visar att arbetstempot har ökat. Av öppna svar framgår dock att den totala arbetsbelastningen upplevs ha minskat. Orsaken till detta bedömer vi vara den längre sammanhängande ledigheten i den nya arbetstidsmodellen som medför att personalen upplever att de är mer utvilade och har mindre värk, vilket även ledningen bekräftar i sina svar. Detta har när det gäller arbetsplatserna, utom Renen, resulterat i en nettominskning av sjukfrånvaron med 22 dagar. Vi kan inte påvisa vilka sjuktillfällen som är direkt relaterade till 3-3-systemet eftersom sjukfrånvaron påverkas av många faktorer enligt Kristensen (i Olsson, 1994, s 55). 

För att sätta in personalens sjuktal i ett sammanhang kan följande resonemang föras. Med anledning av studiens begränsade tidsomfattning kan inte konsekvenser av konjunkturen beaktas. Denna har heller inte ändrats under studiens tidsperiod. Personalen anger ekonomiska faktorer som en av de främsta anledningarna till att de går till arbetet trots sjukdom, de har inte råd att vara hemma. Teori om missbruk av sjukförsäkringssystemet (Vogel m fl i Alpenberg & Karlsson, 1995, s 56) tycks därför i detta fall inte påverka sjukskrivningen. En annan ofta förekommande anledning till att personalen går till arbetet trots sjukdom är lojalitet mot arbetskamraterna då det är svårt att få vikarier. Detta kan hänföras om att arbetsmoral och social kontroll på arbetsplatsen påverkar frånvaron. Konsekvensen av det är att de anställda drar sig för att sjukanmäla sig. En god arbetsgemenskap kan även den leda till lägre frånvaro och i studien är arbetsgemenskapen god (Gröjer & Liukkonen, 1990, s 18.) Det bör åtminstone motverka ökad frånvaro trots att vi inte kan uttala oss om att arbetsgemenskapen har lett till lägre sjukfrånvaro.
Om tjänsteställning har påverkat sjuktalen har vi inte kunnat undersöka på grund av att organisationen ifråga är platt. Inga formella hierarkier existerar.

Det är svårt att dra några slutsatser angående anställdas coping-beteende utifrån sjukfrånvarostatistik på grund av bristande uppgifter. Däremot anger de anställda (jfr fråga 27, s 48) att de inte stannar hemma med anledning av att de känner trötthet eller olust inför sitt arbete, varför coping-beteende torde vara försumbart. Även den längre ledigheten som 3-3-systemet medför förebygger coping. Det återspeglas i de anställdas svar om att de härdar ut tills nästa ledighet kommer.

Hälsan har efter införandet av 3-3-modellen snarare förbättrats än vara oförändrad.

6.9
3-3-systemet

Fråga 32
Vilken är din huvudsakliga inställning till 3-3-systemet?
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Bortfall: Kumlabygruppen 1.

Personalen är totalt sett positiv eller mycket positiv till 3-3-systemet. Mest positiv är personalen på Näckrosen och i Kumlabygruppen där ingen har sagt sig vara negativ. På Renen är sju av tio positiva eller mycket positiva och två av tio negativa. I Prästgårdsgruppen är endast 37,5 procent positiva och 25 procent negativa. Resterande 37,5 procent är varken för eller emot. Tre arbetsplatser är alltså klart positiva och en mindre positiv. Ingen har sagt sig vara mycket negativ.

Denna fråga ställdes också i kommunens regi till alla arbetsplatserna före införandet av 3-3-systemet. Svaren såg då ut så här. Vi har inte begränsat de svarande till enbart dem som också deltog i kommunens undersökning och är väl medvetna om att det är ett metodologiskt fel. Vi bedömer dock att eventuella avvikelser är försumbara.

Svar
K
N
P
R
Totalt

Mycket negativ






Negativ



1

10 %
1

3 %


Neutral
1

20 %
1

10 %
2

33 %
1

10 %
5

16 %

Positiv
2

40 %
3

30 %
3

50 %
1

10 %

9

29 %

Mycket positiv
2

40 %
6

60 %
1

17 %
7

70 %

16

52 %

Antal svarande

Procent
5

100 %
10

100 %
6

100 %
10

100 %

31

100 %

När vi jämför den här bilden med föregående ser vi att i Kumlabygruppen har ingen förändring skett. En är neutral och övriga positiva eller mycket positiva. På Renen är läget nästan detsamma som innan 3-3-systemet infördes. Andelen negativa och positiva var mindre och andelen mycket positiva större. Den tidigare positiva inställningen före införandet av 3-3-modellen har minskat något sedan den använts i sju månader.

Fråga 34
Vad är det som är negativt med att jobba i 3-3-systemet?

Svar
K
N
P
R
Totalt

Helgarbete
3
4
4
4

15

Splittrade arbetsgrupper
1
1
3
6

11

Extradagar är jobbiga

1
2
2

5

Färre personal
2

3


5

Inget negativt

2
1
1

4

Sociala livet blir lidande (familj/vänner)
1

3


4

Förmiddagar är stressiga/färre personal
2




2

Upplevs som stressiga av vårdtagare/mindre tid för dem
1

1


2

Mer stress


2


2

Mycket personal mitt på dagen



1

1

Ordna vikarie själv


1


1

Svårt att täcka upp varandra vid sjukdom och semester


1


1

Här är det Prästgårdsgruppen som har gett de flesta omdömena, 21 stycken. Det största problemet som har tagits upp av samtliga grupper är helgarbete. Vid de informella samtal vi haft med verksamhetscheferna har vi förstått att med helgarbete menas både hela helger, lördagar och söndagar, och splittrade helger, det vill säga arbete på den ena av dagarna.

Det näst största problemet är vad som kallas splittrade arbetsgrupper. Med det avses att grupperna arbetar i två lag som endast träffas vid avlösningarna. Tidigare växlade personalen grupper enligt schemat.

Ett tredje problem är skyldigheten att arbeta upp till femton extradagar. Anledningen är att arbetsgruppen inom sig ska ha resurser att sätta in vid sjukdom och semester. Många upplever det otryggt att inte veta när dessa extradagar kommer att infalla. I värsta fall kan det innebära arbete på ytterligare några helgdagar utöver de ordinarie enligt 3-3-schemat. Detta kompenseras dock av femton procent kortare årsarbetstid utan lönereducering. Några har nämnt denna arbetstidsförkortning men den är förmodligen inte lika påtaglig som förändringen av veckoarbetspassen.

För några blir det sociala livet lidande eftersom makar (motsvarande) och barn inte har samma arbetstidsmodell i sina dagliga sysselsättningar.

I Kumlabygruppen upplevs förmiddagarna som stressiga. Orsaken till det har vi inte utrett. Vi kan anta att det möjligen är så att gruppen försöker ha samma rutiner som i det tidigare arbetstidssystemet. Med 3-3 krävs att sysslorna omfördelas över veckans dagar. Som vi har förstått av samtal vi fört kan inte längre till exempel all städning ske enbart på fredagar utan på andra dagar som gör att sysslorna blir jämnt fördelade över veckan och stressen på förmiddagarna därmed minskar.

Ledningen uppfattar främst helgarbetet som negativt med 3-3-systemet och att det är dyrt.

Fråga 36
Vad är det som är positivt med att jobba i 3-3-systemet?

Svar
K
N
P
R
Totalt

Lång ledighet
5
4
7
4

20

Utvilad/orkar mer
6
5
5
3

19

Mer fritid/tid för hemmet
1
1
3


5

Lätt att byta arbetspass
1


3

4

Mer positiv/gladare

2

2

4

Korta arbetsveckor
1

3


4

Arbetstidsförkortning
1


2

3

Jämn personaltäthet
1
2



3

Mer engagemang i arbetet
1


1

2

Korta arbetsdagar



2

2

Nytt socialt liv
1


1

2

Ej så mycket gräl



1

1

Mindre krämpor och värk



1

1

Ledig mitt i veckan



1

1

Inga delade turer


1


1

Bättre effektivitet i arbetet


1


1

De flesta omdömena har lämnats av Renen (21), Prästgårdsgruppen (20) och Kumlabygruppen (18). Att det positiva överväger kan utläsas i att sammanlagt har 73 positiva omdömen getts jämfört med 53 negativa. Det som uppskattas mest i 3-3-systemet är den långa ledigheten och att vara utvilad och orka mera. Det har återverkningar även utanför arbetsplatsen vilket avspeglas i att det blir mer tid för fritid och arbete i hemmet samt nytt socialt liv. Det har även betydelse för relationerna på arbetsplatsen vilket vi kan utläsa i sådana svar som mer positiv, gladare, inte så mycket gräl.

6.9.1
Analys – 3-3-systemet

Motiven för försök med 3-3-systemet i Kumla var liksom på många andra håll att förbättra personalens hälsa.

Inställningen till 3-3-systemet är övervägande positiv även om den har dämpats något jämfört med förväntningarna. Mest uppskattat är den långa ledigheten och att orka mera. De främsta nackdelarna upplevs vara helgarbetet, splittrade arbetsgrupper och skyldigheten att arbeta extradagar vid sjukdomsfall. Många, främst hemtjänstgrupperna, upplever stress. Uppfattningen delas i stort av ledningen som också framhåller att systemet är dyrt.

Hur de anställda upplever 3-3-systemet beror också på flera andra faktorer än de som hör till arbetet. Sådana faktorer är bland annat familj, fritid, vänner. Somliga upplever det positivt att vara lediga mitt i veckan. Andra, till exempel de som har barn i skolåldern, upplever att 3-3-systemet har negativ effekt på det sociala livet på helgerna.

Den positiva upplevelsen av 3-3-modellen får effekt även för privatlivet. Dessa överspridningseffekter kommer till uttryck i en del öppna svar, bland annat ”mer positiv både privat och på jobbet”, ”man får ett helt nytt socialt liv, allting känns så lätt och enkelt; man går på moln och tycker livet är underbart”.

7
Sammanfattande analys

Av de faktorer som påverkar den psykosociala arbetsmiljön är egenkontrollen och arbetsledningsklimatet oförändrade sedan 3-3-modellen infördes. Stimulansen från arbetet i sig har vi antagit vara oförändrad oavsett arbetstidsmodell och har därför inte ställt några frågor om förändringen av den. Arbetsgemenskapen uttryckt i sammanhållning är oförändrad men med tendens till försämring. En trolig förklaring till detta är att många upplever att arbetsgrupperna nu är splittrade. Beträffande arbetstempot upplever de flesta att det har ökat, men den sammanlagda arbetsbelastningen har minskat genom att 3-3-systemet medger vila och återhämtning.

På grund av bortfall och flera som har svarat ’Vet ej’ går det inte att dra några säkra slutsatser om hur vårdkvaliteten har förändrats. Klart är att på Näckrosen anser en stor majoritet att den har förbättrats. I Prästgårdsgruppen anser den ena hälften att vårdkvaliteten är oförändrad och den andra att den har försämrats. På Renen är tendensen någon förbättring men hälften har svarat att de inte vet. I Kumlabygruppen är tendensen möjligen försämring.

Förbättringen av vårdkvaliteten yttrar sig främst i att personalen är positivare, mera utvilad och orkar mera vilket kommer vårdtagarna till godo. Den upplevda stressen hos vårdpersonalen som även vårdtagarna känner av torde inverka negativt på vårdkvaliteten.

Arbetsmotivationen är oförändrad men med tendens till ökning. Arbetstillfredsställelsen bedömer vi vara god. Störst betydelse för arbetsmotivationen och arbetstillfredsställelsen har upplevelsen av meningsfullhet i arbetet. Det finns en tydligt upplevd monotoni som dock inte har inverkat negativt på motivationen eller arbetstillfredsställelsen.

Genom att den totala arbetsbelastningen har minskat tycks den upplevda hälsan ha påverkats positivt enligt vad respondenterna har svarat. Sjukfrånvaron har minskat på två arbetsplatser men ökat på en. Vi kan inte uttala oss om vilka faktorer som direkt har påverkat denna förändring. Däremot kan förbättringar i den upplevda hälsan tänkas bero på ökad motion och att detta visar sig i minskad sjukfrånvaro.

Det som är intressant att notera i sammanhanget är att personalen upplever att värdena på faktorerna för en god psykosocial arbetsmiljö (enligt Rubenowitz), arbetsmotivation och hälsa inte har försämrats till följd av 3-3-systemet. Det kan tänkas att vissa egenskaper inte kan förbättras på grund av organisationen. Exempelvis kan det vara svårt att nå större egenkontroll eftersom arbetsgrupperna i stor utsträckning redan är självgående. I och med införandet av 3-3-systemet har vi endast kunnat identifiera monotoni och jäkt som enligt Gardell (i Lennéer-Axelson & Thylefors, 1991, s 17) är konsekvenser av en dålig arbetsmiljö. Dessa faktorer verkar dock inte vara så allvarliga att arbetsmiljön har påverkats nämnvärt. Monotonin i arbetet är densamma oavsett arbetstidsmodell och när det gäller den uppkomna jäkten anger ändå personalen att de i stort hinner med sitt arbete. Den totala sjukfrånvaron har inte heller ökat efter införandet av 3-3-modellen. Med utgångspunkt i Rubenowitz resonemang om att en dålig psykosocial arbetsmiljö generellt leder till högre sjukfrånvaro torde den psykosociala arbetsmiljön vara oförändrad och inte ha försämrats i och med 3-3-systemet.

8
Slutsatser

Hur påverkar arbetstidsmodellen 3-3 den psykosociala arbetsmiljön?

· Den psykosociala arbetsmiljön har på det hela taget inte påverkats nämnvärt och har inte blivit sämre utom möjligen när det gäller sammanhållningen som tenderar att ha minskat.

· Arbetstempot har ökat men den totala arbetsbelastningen har minskat.

· Arbetsmotivationen är oförändrad men med tendens till ökning.

Hur har sjukfrånvaron förändrats under den tid som 3-3-modellen har använts?

· Den upplevda hälsan tycks ha förbättrats.

· Sjukfrånvaron har minskat totalt sett men utfallet kan inte härledas till 3-3-systemet. Dessutom är observationstiden, cirka sju månader, alltför kort.

9
Egna reflektioner

Det var något överraskande att 3-3-systemet inte hade större inverkan på den psykosociala arbetsmiljön. Kanske var vi färgade av ”reklamen” för systemet och några andra utredningar som påvisat större effekter på både sjukfrånvaro och ekonomi. Vi tror att resultatet i vår undersökning dels kan bero på den korta tid som 3-3-systemet använts, dels att arbetsmiljön kanske redan när systemet infördes var så bra att det inte var möjligt att göra några mer påtagliga förbättringar. Om arbetsmiljön hade varit dålig kanske 3-3-systemet haft större positiv effekt. För att få ett mer rättvisande resultat krävs troligen en längre försöksperiod än bara några månader.

Den psykosociala arbetsmiljön är komplicerad. Det krävs att flera faktorer än de få vi har studerat tas med i undersökningar före införande av nya arbetstidsmodeller. Det krävs en allsidig belysning där hänsyn tas till både ekonomiska, sociala och psykologiska faktorer samt sådant som i forskning redan har visat sig vara av stor betydelse för arbetsmiljön.

Somliga anser att 3-3-modellen är dyr. Kanske är det så att vinster genereras först på längre sikt. Vissa studier tyder på det. Vid kostnadsberäkningar är det viktigt att ta med kostnader som en dålig arbetsmiljö för med sig genom personalomsättning. Sådana kostnader är rekrytering, introduktion och utbildning av nyanställda bland annat. Det tar tid att lära upp nyanställda så de kan göra ett fullgott arbete och för arbetsgrupperna innebär det också omställningar. Vidare kan det vara svårt att få kompetent personal. 

Slutligen ges några förslag till vidare forskning. Så vitt vi vet har inte 3-3-modellens påverkan på vårdkvaliteten ur vårdtagarnas perspektiv utretts. Det saknas också en samlad bild av utfallet för de arbetsplatser som har använt 3-3-systemet. Är den lämpligare för vissa branscher än andra? En annan intressant fråga är hur många arbetsplatser som avser fortsätta med 3-3-systemet när försöksperioden är slut?
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Enkät

om arbetsmiljön och arbetstidsmodellen 3-3

I vårt examensarbete inom ämnet företagsekonomi har vi valt att studera hur arbetstidsmodellen 3-3 påverkar de anställdas upplevelse av arbetsmiljön och hur den i sin tur påverkar sjukfrånvaron. Ämnet är aktuellt genom de uppmärksammade höga sjuktalen i samhället och de försök som på olika håll görs för att få ned dem. Vi tackar för att vi har fått möjlighet att förlägga vår studie till Renen, Näckrosen, Kumlabygruppen och Prästgårdsgruppen i Kumla. 

Undersökningen genomförs i enkätform och är helt anonym. Ingen av oss som arbetar med undersökningen kommer att veta vem som svarat vad. När Du har besvarat enkäten stoppar Du den i kuvertet igen och klistrar igen det. När svaren kommit in sammanställs de i form av statistiska tabeller och enskilda svar kommer inte att kunna utläsas.

För att kunna jämföra svaren med den undersökning som gjordes före 3-3 modellens införande är det mycket viktigt att alla svarar på denna undersökning. Det är också viktigt att enkäten besvaras individuellt för att resultatet ska bli vetenskapligt tillförlitligt.

Om Du har några frågor om undersökningen är Du välkommen att kontakta Anders Björk på telefon 0736‑17 80 37 eller vår handledare universitetsadjunkt Börje Karlsson på telefon 019‑30 31 30.

Elisabeth     Anders     Hans

Kön:
(  Man

(  Kvinna
Ålder………..
Jag arbetar:
(  Heltid
(  Deltid

Min arbetsplats är:
(  Renen

(  Näckrosen


(  Kumlabygruppen  
(  Prästgårdsskogen

OBS! Frågorna är tryckta på bladens båda sidor!

Ringa in det svarsalternativ som bäst stämmer överens med din uppfattning!

1. Jag tycker mitt arbete är fysiskt påfrestande.
Instämmer helt
Instämmer i hög grad
Instämmer till viss del
Instämmer inte alls

2. Jag trivs med mitt arbete.
Instämmer helt
Instämmer i hög grad
Instämmer till viss del
Instämmer inte alls

3. Jag känner mig uppskattad av min närmaste chef.
Instämmer helt
Instämmer i hög grad
Instämmer till viss del
Instämmer inte alls

4. Jag tycker att mitt arbete är psykiskt påfrestande.
Instämmer helt
Instämmer i hög grad
Instämmer till viss del
Instämmer inte alls

5. Det är en lugn och behaglig stämning på min arbetsplats.
Instämmer helt
Instämmer i hög grad
Instämmer till viss del
Instämmer inte alls

6. Jag är motiverad i mitt arbete.
Instämmer helt
Instämmer i hög grad
Instämmer till viss del
Instämmer inte alls

7. Har du frihet att bestämma vad som ska utföras i ditt arbete?
Nej, aldrig
Nej, sällan
Ja, ibland
Ja, oftast

8. Går du med glädje till arbetet?
Nej, aldrig
Nej, sällan
Ja, ibland
Ja, oftast

9. Innebär ditt arbete att du gör samma sak om och om igen?
Nej, aldrig
Nej, sällan
Ja, ibland
Ja, oftast

10. Har du tillräckligt med tid för att hinna med dina arbetsuppgifter?
Nej, aldrig
Nej, sällan
Ja, ibland
Ja, oftast

11. Upplever du ditt arbete som meningsfullt?
Nej, aldrig
Nej, sällan
Ja, ibland
Ja, oftast

12. Har du frihet att bestämma hur ditt arbete ska utföras?
Nej, aldrig
Nej, sällan
Ja, ibland
Ja, oftast

13. Händer det att du går till arbetet trots att du borde vara sjukskriven?
Nej, aldrig
Nej, sällan
Ja, ibland
Ja, oftast

14. Om ja: Varför?………………………………………………………………………





15. Hur upplever du kontakten mellan dig och din närmaste chef?
Mycket dålig
Dålig
Bra
Mycket bra

16. Hur fungerar samarbetet med dina arbetskamrater?
Mycket dålig
Dålig
Bra
Mycket bra

17. Hur har sammanhållningen förändrats på din avdelning/inom din grupp sedan 3-3-systemet infördes?
Förbättrats
Försämrats
Opåverkad


18. Hur har din hälsa påverkats under tiden i 3-3-systemet?
Förbättrats
Försämrats
Opåverkad


19. Om förbättrats: Vad har förbättrats?

………………………………………………………………………………………….





20. Om försämrats: Vad har försämrats?

………………………………………………………………………………………….





21. Hur har din arbetsmotivation förändrats sedan 3-3-systemet infördes?
Ökat
Minskat
Oförändrat


22. Hur har ditt självbestämmande i arbetet förändrats sedan 3-3- systemet infördes?
Ökat
Minskat
Oförändrat


23. Har kontakten mellan dig och din närmaste chef förändrats sedan 3-3- systemet infördes?
Ja, till det bättre
Ja, till det sämre
Oförändrat


24. Hur tycker du att vårdkvalitén har förändrats under tiden i 3-3-systemet?
Förbättrats
Försämrats
Opåverkad
Vet ej

25. Om förbättrats: Vad har förbättrats?

………………………………………………………………………………………….





26. Om försämrats: Vad har försämrats?

………………………………………………………………………………………….







27. Har du under det senaste halvåret vid något eller några tillfällen varit borta från arbetet på grund av olust eller trötthet som har haft samband med ditt arbete? 
Ingen gång
1-3 ggr
4-5 ggr
Fler än 5 ggr

28. Har du under det senaste halvåret haft symptom från leder, rygg, nacke eller axlar?
Ingen gång
1-3 ggr
4-5 ggr
Fler än 5 ggr

29. Hur ofta per månad under det senaste halvåret har det hänt att du varit så trött efter arbetet att du haft svårt att umgås med familj, vänner, utöva någon hobby eller dylikt?
Ingen gång
1-3 ggr
4-5 ggr
Fler än 5 ggr

30. Hur har arbetstempot förändrats på din arbetsplats under 3-3-systemet?
Ökat
Oförändrat
Minskat


31. Erbjuder din arbetsplats möjligheter till utveckling?
Inga
Små
Stora
Vet ej

32. Vilken är din huvudsakliga inställning till 3-3-systemet?
Mycket positiv
Positiv
Neutral
Negativ
Mycket negativ

33. Innebär 3-3-systemet att du har fått mer tid till motion?
Motionerar mer i dag än tidigare
Motionerar inte mer i dag än tidigare
Har utnyttjat en del av tiden till motion

34. Vad är det som är negativt med att jobba i 3-3-systemet?


35. På vilket sätt har vårdkvalitén påverkats genom införandet av 3-3-systemet?


36. Vad är det som är positivt med att jobba i 3-3-systemet?


Övriga synpunkter

Tack för din medverkan!
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Intervjumall

· Beskriv din yrkesbakgrund

· Beskriv din arbetsroll, dina arbetsuppgifter

· Verksamhetsbeskrivning- av den enhet som du är ansvarig för (endast de som ingår i studien)

· Vem är det som fattar beslut angående vad/ vilka arbetsuppgifter som ska utföras inom den enhet som du har ansvar för samt när dessa ska utföras?

· I vilken utsträckning går du in och bestämmer/ påverkar det dagliga arbetet?

· Motiv och förväntningar vid införandet av 3-3 systemet?

· Vilken är din huvudsakliga inställning till 3-3 systemet?

· Vad anser du som positivt med 3-3 systemet?

· Vad anser du som negativt med 3-3 systemet?

Samtliga frågor avser den enhet/ de enheter som du ansvarar för

· Upplever du att arbetet på enheten är fysiskt påfrestande?

· Upplever du att arbetet på enheten är psykiskt påfrestande?

· Känner du dig uppskattad som chef av den personal som du är verksamhetschef för?

· Hur upplever du kontakten mellan dig och personalen som du är verksamhetschef för?

· Upplever du att kontakten har förändrats sedan införandet av 3-3 systemet?

· Hur upplever du att samarbetet mellan personalen fungerar på enheten?

· Upplever du att det är en lugn och behaglig stämning på den enhet som du är ansvarig för?

· Upplever du att sammanhållningen inom enheten har förändrats sedan införandet av 3-3 systemet?

· Upplever du att personalen är motiverade?

· Upplever du att personalens arbetsmotivation har förändrats sedan det att 3-3 systemet infördes? 

· Vilka utvecklingsmöjligheter anser du att det finns inom enheten?

· Upplever du arbetet på enheten som monotont? 

· Hur upplever du att personalens självbestämmande i arbetet har förändrats sedan införandet av 3-3 systemet?

· Upplever du att personalen på enheten har tillräckligt med tid för att hinna med sina arbetsuppgifter?

· Upplever du att arbetstempot på enheten har förändrats sedan införandet av 3-3 systemet?

· Upplever du att personalens hälsa har påverkats under tiden i 3-3 systemet?

· Upplever du att vårdkvalitén har förändrats under tiden i 3-3 systemet?

Övriga synpunkter som du anser viktiga
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Gruppering av enkätfrågor

Frågor om egenkontroll, arbetsledningsklimat, arbetsstimulans, arbetsgemenskap och arbetsbelastning har sitt ursprung från Rubenowitz tankar om en god psykosocial arbetsmiljö. Frågorna i avsnittet Arbetsmotivation och arbetstillfredsställelse, frågorna 7 och 12 i avsnittet Egenkontroll och frågan om monotoni i avsnittet Arbetsstimulans kan hänföras till teorier om vad som påverkar individens arbetstillfredsställelse och arbetsmotivation.

Egenkontroll

12.
Har du frihet att bestämma hur ditt arbete ska utföras?

7.
Har du frihet att bestämma vad som ska utföras i ditt arbete?


Fråga 7 och 12 avser även att mäta motivation.

22.
Hur har ditt självbestämmande i arbetet förändrats sedan 3-3- systemet infördes?

Arbetsledningsklimat
3.
Jag känner mig uppskattad av min närmaste chef.

15.
Hur upplever du kontakten mellan dig och din närmaste chef?

23.
Har kontakten mellan dig och din närmaste chef förändrats sedan 3-3- systemet infördes? 

Arbetsstimulans

9.
Innebär ditt arbete att du gör samma sak om och om igen?


Fråga 9 avser även att motivation.

31.
Erbjuder din arbetsplats möjligheter till utveckling? 

Arbetsgemenskap

5.
Det är en lugn och behaglig stämning på min arbetsplats.

8.
Går du med glädje till arbetet?

16.
Hur fungerar samarbetet med dina arbetskamrater?

17.
Hur har sammanhållningen förändrats på din avdelning/inom din grupp sedan 3-3-systemet infördes? 

Arbetsbelastning

1.
Jag tycker mitt arbete är fysiskt påfrestande. 

4.
Jag tycker att mitt arbete är psykiskt påfrestande.

10.
Har du tillräckligt med tid för att hinna med dina arbetsuppgifter?

30.
Hur har arbetstempot förändrats på din arbetsplats under 3-3-systemet?

Vårdkvalitet

24.
Hur tycker du att vårdkvalitén har förändrats under tiden i 3-3-systemet?

25.
Om förbättrats: Vad har förbättrats?

26.
Om försämrats: Vad har försämrats?

35.
På vilket sätt har vårdkvalitén påverkats genom införandet av 3-3-systemet?

Arbetsmotivation och arbetstillfredsställelse

2.
Jag trivs med mitt arbete.

6.
Jag är motiverad i mitt arbete.

11.
Upplever du ditt arbete som meningsfullt?

21.
Hur har din arbetsmotivation förändrats sedan 3-3-systemet infördes?

Hälsa

27.
Har du under det senaste halvåret vid något eller några tillfällen varit borta från arbetet på grund av olust eller trötthet som har haft samband med ditt arbete? 

28. Har du under det senaste halvåret haft symptom från leder, rygg, nacke eller axlar?

29.
Hur ofta per månad under det senaste halvåret har det hänt att du varit så trött efter arbetet att du haft svårt att umgås med familj, vänner, utöva någon hobby eller dylikt? 

33.
Innebär 3-3-systemet att du har fått mer tid till motion?

13.
Händer det att du går till arbetet trots att du borde vara sjukskriven?

14.
Om ja: Varför?

18.
Hur har din hälsa påverkats under tiden i 3-3-systemet?

19.
Om förbättrats: Vad har förbättrats?

20. Om försämrats: Vad har försämrats?

3-3-systemet

32.
Vilken är din huvudsakliga inställning till 3-3-systemet? 

34. Vad är det som är negativt med att jobba i 3-3-systemet?

36.
Vad är det som är positivt med att jobba i 3-3-systemet?
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Arbetsmiljölagen 2 kapitlet 1 §

Arbetsmiljön skall vara tillfredsställande med hänsyn till arbetets natur och den sociala och tekniska utvecklingen i samhället.

Arbetsförhållandena skall anpassas till människors olika förutsättningar i fysiskt och psykiskt avseende.

Arbetstagaren skall ges möjlighet att medverka i utformningen av sin egen arbetssituation samt i förändrings- och utvecklingsarbete som rör hans eget arbete.

Teknik, arbetsorganisation och arbetsinnehåll skall utformas så att arbetstagaren inte utsätts för fysiska eller psykiska belastningar som kan medföra ohälsa eller olycksfall. Därvid skall även löneformer och förläggning av arbetstider beaktas. Starkt styrt eller bundet arbete skall undvikas eller begränsas.

Det skall eftersträvas att arbetet ger möjligheter till variation, social kontakt och samarbete samt sammanhang mellan enskilda arbetstuppgifter.

Det skall vidare eftersträvas att arbetsförhållandena ger möjligheter till personlig och yrkesmässig utveckling liksom till självbestämmande och yrkesmässigt ansvar.” (Arbetsmiljöverket http://www.av.se/regler/arbetsmiljolagen/kapitel2.shtm)
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