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MODELL - ARBETSMILJO

Krav och resurser
| arbetet

Tva processer som pagar samtidigt i varje arbete, med olika utfall

THEORVAR DEMEROUTI & BAKKER, 2001
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Figur 1. Den 6vre vagen leder till utmattning, den nedre till engagemang. Pilen p& mitten &r modellens mest anvandbara
pastaende: resurser dampar kravens verkan, vilket forklarar varfor tva personer med samma arbetsbdérda kan ma helt olika.

Var den kommer ifran

Nederldndskan Evangelia Demerouti och Arnold Bakker presenterade modellen 2001 i en studie
av utbrandhet. Deras utgangspunkt var att de befintliga modellerna, framfor allt krav och kontroll,
pekade ut ett par bestamda faktorer som skulle galla i alla yrken. Det stdmde daligt med
verkligheten: det som ar en resurs for en underskodterska ar inte detsamma som foér en
systemutvecklare.

Deras l0sning var att byta ut listan mot tva kategorier som fylls med innehall av den verksamhet
man befinner sig i. Modellen &r i dag den mest anvanda ramen i forskningen om
arbetsengagemang och utmattning, och ligger till grund fér hur den svenska foreskriften om
organisatorisk och social arbetsmiljé ar uppbyggd.
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Sa fungerar modellen

Modellen delar in allt i ett arbete i tva slag av forhallanden.

= Krav ar det som kostar anstrAngning: arbetsméangd, tidspress, kdnslomassigt pafrestande
moten, otydliga férvantningar, buller, skiftarbete.

®  Resurser ar det som hjalper till att nd méalen, minskar kravens kostnad eller bidrar till
utveckling: stéd fran chef och kollegor, handlingsutrymme, aterkoppling, tydlig roll,
kompetens, fungerande utrustning.

Det som gor modellen anvandbar ar att den inte listar vilka faktorer som ingar. Vad som ar krav
och vad som ar resurs avgdrs av arbetet, och det innebér att den kan anvandas i vilken
verksamhet som helst. Priset for den friheten ar att den blir svar att motbevisa, vilket &r en av
invandningarna mot den.

Alla krav ar inte lika

UTMANINGSKRAV HINDERKRAV
hégt tempo i en period otydliga férvantningar
ettansvar som ar nytt onddig administration

ett svart men rimligt mal standiga avbrott
komplexa uppgifter konflikter som ingen tari
ger tillbaka: larande och engagemang ger bara tillbaka: trétthet

Figur 2. Utmaningskrav och hinderkrav kostar bada energi, men bara det ena ger nagot tillbaka. Skillnaden ligger inte i hur
tungt det kdnns utan i om anstréangningen leder nagonstans.

Ett vanligt misstag i arbetsmiljoarbetet ar att férséka sdnka kraven i allmanhet. Det som behéver
bort ar hinderkraven. Utmaningskraven &r i sjalva verket det som goér arbetet vart att ga till,
fOrutsatt att resurserna racker.

Gransen mellan de tva gar inte att satta utifran. Samma administrativa uppgift kan vara ett hinder
for den ena och en sjalvklarhet for den andra. Det ar darfor kartldggningen maste goras
tillsammans med dem som utfér arbetet.
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Tva spiraler

Modellen har senare kompletterats med tva sjalvforstarkande forlopp. | det nedatgaende téar
hoga krav pa resurserna: den utmattade orkar inte be om stdd, undviker svara samtal och skjuter
upp det som skulle ha underlattat, vilket 6kar kraven ytterligare. | det uppatgaende skapar
engagemang nya resurser: den som mar bra tar sig an mer, far mer fortroende och bygger
relationer som senare bar.

Till modellen har ocksé lagts personliga resurser som tilltro till den egna féorméagan, optimism
och aterhamtningsforméaga. De fungerar pd samma séatt som de resurser som finns i arbetet, men
de ar den enskildes och darfor inte en ursakt for att lata arbetsforhallandena vara som de ar.

Praktiskt ger modellen tva skilda handlingsvagar. Den ena ar att ta bort krav, vilket ofta ar svart
och ibland omojligt. Den andra ar att lagga till resurser, vilket nastan alltid gar och ofta kostar
mindre. En chef som inte kan minska arbetsmangden kan anda gobra rollen tydligare, ge
aterkoppling oftare eller lAmna 6ver mer av besluten om hur arbetet ldggs upp. Enligt modellen
dampar det kravens verkan aven nar kraven ar kvar.

Vad modellen inte sager

Modellens storsta styrka &r ocksa dess svaghet. Eftersom vad som helst kan klassificeras som
krav eller resurs gar den knappast att motbevisa, och det &r i strikt mening tveksamt om den &r
en teori eller ett sorteringsschema. Vissa forhallanden &r dessutom bade och: kundkontakt ar
en resurs den ena dagen och ett kAnsloméassigt krav den andra.

Merparten av studierna bygger pa enkéter dar samma person besvarar fragor om bade
arbetsforhallanden och maende vid samma tillfalle, vilket 6verdriver sambanden. Den
dampande effekten av resurser ar belagd men svagare i studier som foljer personer éver tid an i
tvarsnittsstudier. Modellen sager slutligen ingenting om orsakerna till kraven. Den beskriver vad
som hander i arbetet, inte varfor bemanningen ser ut som den goér.

En fraga att ta med

Vilket av kraven i din grupp ar ett hinderkrav som ingen langre reagerar pa darfor att det alltid
har funnits dar?
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