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Arbetsrelaterad stress dr en av de vanligaste orsakerna till psykisk ohélsa och utgor
dérmed ett stort samhillsproblem. P4 ménga arbetsplatser 4r médnniskors demokratiska
rittigheter dessutom begransade och dven deras paverkan pa det dagliga arbetet. En
alternativ arbetsform som sitter demokrati och jadmlikhet hogt upp i rangordningen &r
arbetskooperativ, det vill sédga foretag som dgs och drivs av de som arbetar inom dem.
Den hir uppsatsen undersoker hur den arbetskooperativa organisationsformen paverkar
balansen mellan arbete och fritid for medlemmarna inom ett arbetskooperativt foretag
samt hur den paverkar deras identitetsskapande och motivation. Uppsatsen har med
hjalp av semi-strukturerade intervjuer och tematisk analys forsokt oka forstaelsen kring
hur arbetskooperativ kan stirka och utmana traditionella uppfattningar om arbete, fritid
och engagemang. Resultaten tyder pé att balansen mellan fritid och arbete, likasa med
identitetsskapande och arbetsmotivation, inte dr svart eller vit utan beror pa hur det
specifika foretaget ir uppbyggt och kontexten det befinner sig i. Overlag bedéms dock
effekterna av den arbetskooperativa organisationsformen som mer 6nskvérda 1
jamforelse med traditionella foretag dir de anstéllda ofta har begrdnsad autonomi och

mindre paverkan pa hur arbetet utformas.

Nyckelord: arbetskooperativ, demokrati, third places, developmental freedom,

organisationssociologi, autonomi
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1. Inledning

Enligt Arbetsmiljoverket (2023) dor 700 personer per ar i Sverige pa grund av
arbetsrelaterad stress och i en rapport fran Forsdkringskassan (2026, s. 5) svarar 88% att
arbetet har bidragit till stressrelaterad psykisk ohilsa, alltsa en majoritet av de

tillfrigade respondenterna i undersékningen.

Négot de flesta médnniskor ocksd har gemensamt &r att de spenderar den storsta delen av
sin tillvaro med att arbeta, men inte alltid pé sina egna villkor (Eidlin & Uetricht, 2018,
s. 75). Demokrati kan upplevas som en sjilvklarhet for manga medborgare, men samma
demokrati som ses som en grundbult i det svenska samhéllet och i moderna samhéllen
Overlag, visar sin avsaknad pa flera arbetsplatser (Eidlin & Uetricht, 2018, s. 75). Man
kan 1 manga fall fa representation genom fackforbund eller mellanchefer man
rapporterar till, men det demokratiska idealet “en person, en rost” giller inte alltid,
vilket kan leda till en begrdnsad paverkan kring det dagliga arbetet (Knudsen, Busck &
Lind, 2011, s. 394).



2. Bakgrund

Arbetsplatser kan ses som sociologiska félt dér koncept som maktasymmetrier och
ojamlikhet aterfinns; ndgot som star sociologin véldigt nira (Malleson & Cheng, 2026,
s. 2). En problematik dr konflikten mellan rddande normer kopplade till arbete och den
verklighet som ménga arbetstagare befinner sig i; att arbeta heltid &r likstéllt med att
vara en ordentlig och god medborgare, gér man inte det dr det ofta en killa till skam
(Peterie, Ramia, Marston & Patulny, 2019, s. 808). Samtidigt har arbetare blivit mer
produktiva med hjélp av bland annat digitala verktyg medan arbetsbordan pa vissa sitt
okat dé arbetsuppgifterna utvecklats och blivit mer komplicerade och ddrmed mer
mentalt krdvande (Atalay, Phongtiengtham, Sotelo & Tannenbaum, 2020, s. 3).
Motsittningen mellan idealet om heltidssysselsittning som anstilld inom en
organisation och verkligheten av det och den stress och pafrestning det kan innebéra
menar jag behover lyftas mer i sociologisk debatt savil som pa ett storre samhalleligt
plan. Maktklyftan mellan arbetare och arbetsgivare véixer ocksa mer nir man befinner
sig 1 osdkra ekonomiska och sociala tider (Sida, 2013, s. 9). I osdkra tider kan man som
arbetstagare stdlla &n mindre krav pé sin arbetsgivare och de problem som namnts 1
foregdende stycke vixer (Sida, 2013, s. 9). Dérfor behdvs mer diskussion om problemen

1 sig men dven organisatoriska alternativ som erbjuder fler demokratiska inslag.

2.1 Kooperativ som alternativ

En arbetsform som sétter det demokratiska idealet hogt upp 1 rangordningen ar
kooperativ. Arbetsformen gar ut pa samarbete i olika former (Svensk Kooperation,
2015). Kooperativ ir ett paraplybegrepp och en specifik variant jag dr intresserad av att
undersoka dr arbetskooperativ, det vill sdga nir de som arbetar pa ett foretag ocksé dger
och driver det demokratiskt tillsammans genom exempelvis aktivt deltagande 1
beslutsfattande och faststdllande av policy (United States Federation of Worker
Cooperatives, 2015).

Kooperativ definieras enligt den internationella kooperativa alliansen genom sju

principer (Svensk Kooperation, 2015). De lyder foljande:



1. Kooperativa foretag bygger pa frivilligt medlemskap som ar 6ppet for alla utan
att diskriminera p.g.a. kon, social stédllning, etnisk tillhorighet, politisk eller
religios Overtygelse

2. Kooperativa foretag dr demokratiska organisationer som styrs av medlemmarna
och kraver aktivt deltagande frdn dem nér det géller faststéllandet av policyer
eller beslutsfattande. Medlemmar i primédrkooperativ har lika rostritt (en
medlem, en rdst).

3. Medlemmarna deltar ekonomiskt genom att bidra till det kooperativa foretagets
kapital och utévar dirmed ocksa demokratisk kontroll éver det. Atminstone en
del av detta kapital ar vanligtvis det kooperativa foretagets gemensamma
egendom.

4. Kooperativa foretag ar sjilvstidndiga organisationer for sjdlvhjélp som styrs av
medlemmarna. Om de ingéar i avtal med andra organisationer gors det pd en
grund som sékerstéller den demokratiska medlemskontrollen och upprétthaller
den kooperativa sjdlvstindigheten.

5. Kooperativa foretag erbjuder kompetensutveckling till sina medlemmar sé att de
effektivt kan bidra till utveckling av sina kooperativa foretag.

6. Kooperativa foretag samarbetar med andra kooperativ for att frimja
medlemmarnas intresse och for att stdrka den kooperativa rorelsen.

7. Kooperativa foretag arbetar for en hllbar utveckling av samhaéllet enligt

riktlinjer som godtagits av medlemmarna.

2.2 Foretagets struktur

For att gora det tydligare hur foretaget som studerades i studien forhéller sig till
definitionen av kooperativ diskuteras det i detta avsnitt. Informationen har inhdmtats via
intervjuer samt genom emailkorrespondens med foretaget, ndgot som diskuteras mer i

metod- och analysavsnitten.

Strukturellt dgs foretaget, som ar ett aktiebolag, av en ideell forening. Alla medlemmar 1
foreningen dr ddrmed en typ av deldgare i1 foretaget dd hela foretaget dgs av foreningen.
Det ér pé sa sitt sjidlvstindigt och styrt av medlemmarna enligt punkt fyra (Svensk

Kooperation, 2015). I manga fall dgs arbetskooperativ av ekonomiska foreningar men



en ideell forening kan ocksé std som édgare. Enligt Skatteverket (2026) kan en ideell
forening bedriva néringsverksamhet sé lange pengarna som tjanas gér tillbaka in i
organisationen eller om foretaget har ett ideellt &ndamaél. Det avgorande for om en
forening kan betraktas som ideell dr hur &ndamadlen beskrivs i stadgarna och
verksamheten (Skatteverket, 2026). Detta mojliggors delvis genom att foreningen
donerar en andel av de pengar som foretaget tjanar till valgorenhet for att frimja en
jamlik och rittvis samhéllsutveckling, nagot som liknar det skrivet i punkt sju (Svensk

Kooperation, 2015).

For att bli medlem rdstas man in av befintliga medlemmar och det kostar ingenting.
Man betalar alltsé inte en summa for att bli medlem, men genom de pengar ens arbete
genererar till foretaget bidrar man som medlem ekonomisk dnda pa ett sitt som liknar
punkt tre (Svensk Kooperation, 2015). Pengarna foretaget tjinar genom arbete gér
forutom till vélgorenhet in i organisationen igen, antingen genom inkop av sddant
foretaget behover for att forbéttra sin verksamhet eller genom en lika stor
16neforhdjning till samtliga som arbetar inom foretaget (timlonen ér for ovrigt lika for

alla oavsett erfarenhet eller arbetsuppgift).

De har dven ett stort fokus pé tolerans gillande samtliga kategorier som tas upp i1 den
forsta punkten (Svensk Kooperation, 2015). De hjélper ocksa andra kooperativa foretag
att komma igdng med sin verksamhet genom att bidra med exempelvis ekonomisk och

juridisk kunskap som beskrivet i punkt sex (Svensk Kooperation, 2015).

Vissa personer har juridiska poster som enligt svensk lag maste tillséttas, till exempel
som ordforande i1 aktiebolaget och i den ideella féreningen. Vem som har de posterna
bestims demokratiskt av medlemmarna, men det har ingen paverkan pa dgandet. Alla
som arbetar regelbundet pa foretaget &r medlemmar medan de som tar extra pass di och
da inte nodvandigtvis ér det. Beslut fattas demokratiskt via omrdstning eller konsensus,
som beskrivet i punkt tvad (Svensk Kooperation, 2015). Foretaget har heller ingen

uttalad hierarki, ndgot som diskuteras mer fordjupande i analysen.



Det finns en rollférdelning med olika arbetsuppgifter men de dr flytande i den mén att
man som medlem kan prova pa olika slags positioner. Intervjupersonerna beskriver dven
att det dr vanligt att hoppa in for varandra vid sjukdom eller ovanligt hog arbetsborda.
Pé sa sitt uppfyller foretaget 4ven punkt fem om kompetensutveckling (Svensk

Kooperation, 2015).

Med detta som bakgrund menar jag att foretaget uppfyller de sju kriterier som enligt den
internationella kooperativa alliansen definierar ett kooperativ (Svensk Kooperation,

2015).



3. Fragestillningar och syfte
Denna uppsats dmnar att 6ka forstaelsen kring hur arbetskooperativ kan stirka och
utmana traditionella uppfattningar om arbete, fritid och engagemang. Mina

fragestillningar dr darfor:

1. Hur upplever medlemmarna inom ett arbetskooperativ balansen mellan arbete

och fritid?
Med delfrdgan:

2. Hur paverkar den arbetskooperativa organisationsstrukturen medlemmarnas

identitetsskapande och arbetsmotivation?

Huvudsyftet dr alltsa att undersoka balansen mellan arbete och fritid men eftersom
identitetsskapande och arbetsmotivation kan tdnkas paverka hur balansen upplevs

undersoks dven detta.



4. Tidigare forskning

I en svensk kontext har en studie med hjilp av enkéter och strukturerade intervjuer
undersokt hur anstilldas vilmaende paverkas av olika organisationsformer (Hockertin
& Hirenstam, 2006). I studien ingick tre arbetskooperativ och tva “bland” kooperativ
som bade var konsument- och arbetskooperativ (Hockertin & Harenstam, 2006, s. 260).
I en mer internationell kontext har tva relevanta studier gjorts nédrmare i tiden; en av den
brittiske forskaren Jarvis (2025) och en annan av tre portugisiska forskare (Meira,

Castro & Antunes, 2024) som bada tva behandlar balansen mellan arbete och fritid.

Studien som genomfordes av Hockertin & Hérenstam (2006, s. 265) kom fram till att
kooperativ, till skillnad fran deras egen hypotes och radande konsensus, inte bidrog till
battre psykosocialt vilmaende. De tar dock sjdlva upp att det kan vara pa grund av ett
icke-representativt urval; totalt ingick ndmligen endast 52 anstéllda fran kooperativ och
den totala miangden deltagare i studien var 1384 personer (Hockertin & Hérenstam,
2006, s. 258). Det fanns skillnader mellan de kooperativt anstéllda och de traditionellt
anstéllda, det var bara inte statistiskt signifikant, vilket alltsa kan bero pa urvalet

(Hockertin & Harenstam, 2006, s. 275).

Den andra studien kom fram till att kooperativ mojliggdr mer personlig kontroll och
gemenskap. Fyra arbetskooperativ studerades med hjélp av semi-strukturerade
intervjuer (Jarvis, 2025, s. 9). Genom att ldgga de sociala relationerna i centrum istéllet
for arbetet menar forfattaren att det blir mer som en lek snarare 4n ett tungt ansvar
(Jarvis, 2025, s. 5). Den gemenskapen gjorde i sin tur att arbetet uppfattades ha ett véirde
1 sig, vilket kan tdnkas gora att balansen mellan arbete och fritid ocksa kdnns mer 1
harmoni (Jarvis, 2025, s. 5). Flexibiliteten ar ocksa storre for de anstillda, beskriver en
person i intervju. Hen menar att mdjligheten till att kunna ta hand om sina barn p4 kort
varsel dr véirt mer dn pengar och att det enligt hen inte hade varit lika enkelt i ett mer
traditionellt foretag (Jarvis, 2025 s. 13). Slutsatsen 1 artikeln 4r att den kooperativa
arbetsformen mojliggor statisk och dynamisk kontroll, nagot som ar nddvéndigt i en
arbetskontext for att de anstédllda ska fa agens Over sina liv bade pd och utanfor arbetet.
Dynamisk kontroll gér ut pé att kunna {4 en 6verblick av livet medan statisk kontroll

istdllet syftar till mojligheten att kunna ta snabba beslut néra 1 tiden (Jarvis, 2025, s.2).



Dock finns det problem med den stora autonomin och kontrollen; det kan leda till att det
blir svart att sldppa arbetet och pa sé sétt utnyttja sig sjalv och pa sikt bli utbrand
(Jarvis, 2025, s.6).

Den portugisiska studien har en mer juridisk vinkel men behandlar ocksa forhallandet
mellan arbete och fritid kopplat till den kooperativa arbetsformen med hjélp av en
kvantitativ enkidtstudie (Meira et al., 2024, s. 343). Det framgér inte exakt vilka typer av
kooperativ som inkluderas i studien men det ndmns att en majoritet dr frdn
arbetskooperativ, 69,4% (Meira et al., 2024, s. 345). Forfattarna finner att de
kooperativa foretagen lagger mer vikt pé ett flexibelt arbetsséitt som gynnar arbetare i
storre utstrickning dn de mer traditionella foretagen (Meira et al., 2024, s. 347). Det
sambandet stérks ytterligare nir det genom icke-parametriska tester bekréftas att de som
arbetar inom kooperativ tycker att foretagen mdjliggor en balans mellan arbete och fritid
(Meira et al., 2024, s. 350). De hittade inte heller nigra skillnader mellan olika
kooperativ vilket tyder pa att samtliga anstdllda inom organisationsformen har liknande
hallningar kring frigan (Meira et al., 2024, s. 351). Problemen bdrjade dock vidxa nir
foretagen blev storre, till exempel rorande demokratisk representativitet och
kommunikation. Overlag tyckte dock de inom kooperativen att arbetskulturen frimjar
balans i1 jamforelse med de som arbetade inom andra féretagsformer, 50% kontra 37,5%

(Meira et al., 2024, s. 352).

En studie fran USA som innefattar en etnografisk undersdkning av ett arbetskooperativ i
Berkleyomréadet behandlar inte direkt balansen mellan arbete och fritid men istéllet
demokratins centrala plats i kooperativ (Gupta, 2014, s. 99). Specifikt i relation till
dgande, och vad det innebér for arbetsmiljon. Har tas autonomi och sjilvbestimmande
upp som en viktig del av “work satisfaction”. Aven om det inte berdr balans mellan
arbete och fritid direkt antyder det att agensen arbetsformen mojliggér skapar mer
kontroll och ddrmed ocksa balans for de anstillda (Gupta, 2014, s. 103). Flera
intervjupersoner beskriver dven arbetsplatsen som jamlik och demokratisk. Dock
kommenterar en anstélld att det kiinns som att man alltid &r pé jobbet eftersom alla som

arbetar dar dr sé engagerade, bade professionellt men ocksé personligt (Gupta, 2014, s.



104). Det antyder dnnu en gang till den svaghet Jarvis (2025, s. 6) ocksa tar upp; risken

for sjalvutnyttjande.

I en litteraturstudie sammanfattar en grupp forskare de fynd som gjorts nér kooperativ
litteratur analyserats med anstilldas vdlmaende och resiliens i fokus (Khairi, Salleh,
Julina, Hanawi & Zainuddin, 2024). Det framgar inte om de fokuserar pa en viss typ av
kooperativ utan istdllet nimns det att atta olika typer av kooperativ har identifierats
vilket kan tolkas som att de undersoker flera olika slags kooperativ, daribland
arbetskooperativ (Khairi et al., 2024, s. 1142). De finner att resiliensen &r storre i
kooperativ én i traditionella foretag eftersom kooperativ ofta dr mer flexibla och darfor
lattare kan anpassa sig till forandringar och ta sig igenom svara tider (Khairi et al.,
2024, s. 1139). Aven utbrindheten minskar pa grund av den kollektiva andan och for att
arbetsbordan fordelas pa samtliga anstédllda (Khairi et al., 2024, s. 1140). De finner
ocksa att ett stort fokus pé de anstélldas vdlméende bidrar till mer vélfungerande
organisationer med féarre interna problem (Khairi et al., 2024, s. 1140). Den kooperativa
kulturen tas dven upp som en viktig bestdndsdel. Forskarna menar att den leder till
storre individuellt ansvarstagande och pd sikt mer effektivt arbete (Khairi et al., 2024, s.
1142). De sammanfattar med att kooperativ stoder personlig utveckling och att det i sin

tur bidrar till forbattringar inom foretaget (Khairi et al., 2024, s. 1143).

I en annan amerikansk studie undersoker fyra forskare spansktalande immigranter som
jobbar inom arbetskooperativ i New York (Kim, Cosey, Diaz & Chao, 2025). Studien
anvénder sig av grounded theory och samlar in information genom 25
semi-strukturerade intervjuer med medlemmar fran olika arbetskooperativ (Kim et al.,
2025, s. 6). Intervjupersonerna beskriver att de uppskattar den 6kade flexibiliteten och
att den for manga inte var lika stor eller fanns 6verhuvudtaget pa tidigare arbetsplatser
(Kim et al., 2025, s. 12). Det beskrivs bland annat genom att kollegor hjilps at och
anpassar sig till varandra samt att det finns en kénsla av solidaritet bland dem. Ett
problem aterkommer dock fran tidigare studier, dven fast det hér ses ur ett positivt ljus.
Intervjupersonerna beskriver namligen gransen mellan fritid och arbete som
“non-existent” (Kim et al., 2025, s. 13). De menar dock att det innebér att man pa

gemensamma moten kan diskutera saker som fysiska och mentala problem och fa



stottning av varandra. Det kan vara positivt, men det kan ocksa ténkas sudda ut
granserna och dka risken for sjdlvutnyttjande och obalans. Forskarna ndmner ocksa att
det stundvis var svart for personerna att fa ihop tillrdckligt med arbetstimmar for att
forsorja sig di samtliga arbetare var timanstillda och inte hade fasta tider (Kim et al.,
2025, s. 15). De papekar dock att den problematiken framst géller for nyare kooperativ
och inte etablerade sadana (Kim et al., 2025, s. 15).

Sammanfattningsvis tyder tidigare forskning pa att kooperativ skapar en mer
demokratisk och resilient miljé jaimfort med traditionella foretag. Samtidigt aterkommer
ocksé vissa problem som sjélvutnyttjande och att foretagen kan bli “for” stora.
Teoretiska koncept som resiliens och statisk respektive dynamisk kontroll dyker ocksa
upp. De kommer att anvindas, tillsammans med andra teorier, for att analysera den
kooperativa arbetsmiljon, forstd hur den paverkar identitetsskapande och motivation
samt hur den skapar eller begransar mojligheten till ett liv 1 balans for medlemmarna

inom foretaget.
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5. Teori

Begreppsmodellen “developmental freedom” kommer att anvindas for att analysera
mdjligheten till ett balanserat liv. Idén om “developmental freedom”, pa svenska
utvecklande frihet, myntades forst av statsvetaren Louise Haagh (2007) pé ett teoretiskt
plan for att sedan tillimpas av Robin Jarvis (2025) i en mer konkret kontext. Det kretsar
kring vilka faktorer som mojliggdr skapandet av mer autonomi och sjalvstiandighet pd
en arbetsplats och hur den autonomin kan stricka sig in i privatlivet. De avgorande
faktorerna beskrivs mer specifikt som statisk eller dynamisk kontroll (Haagh, 2007, s.
7). Dynamisk kontroll dr formagan att kunna ta ett steg tillbaka och se dver sin
livssituation. Det dr viktigt for att kunna planera infor framtiden och for att ge en
tydligare bild av var man befinner sig i livet. Tanken ar att man dé enklare kan fatta
viktiga beslut och 4 mer agens over sitt liv. Statisk kontroll ar istéllet mer vardaglig och
handlar om ens mdjlighet till konkreta handlingar: om ens barn blir sjukt, kan man
vabba? Om man vill vidareutbilda sig, gir det att kombinera med arbetet? Alltsa mer
praktiska och tidsnéra aspekter i manniskors liv. Tillsammans utgoér de konstant kontroll
som innebar en langsiktig form av kontroll 6ver livet som gor att man inte dr bunden till
en enskild aktivitet, till exempel arbete eller fritidssysslor. Istéllet vdljer man sjdlv hur

man vill disponera sin tid (Haagh, 2007, s. 8).

Konceptet “third places”, alltsa “tredje platser” kommer ocksé anvindas for att
analysera medlemmarnas uppfattning om sin arbetsmiljo. Amerikanska sociologen Ray
Oldenburg skriver om vikten av tredje platser i boken The Great Good Place (1999). En
tredje plats definierar han som nagot utanfor hemmet (den forsta platsen) och arbetet
(den andra platsen) (Oldenburg, 1999, s. 41). Aven fast jag i min studie undersdker ett
foretag finns det beldgg for att det skulle kunna uppfattas som en tredje plats da det inte
foljer traditionella normer pd samma sétt som andra arbetsplatser. Oldenburg (1999, s.
83) menar att tredje platser dr en grundliggande nodviandighet for social gemenskap
men ocksé for ett demokratiskt samhélle. Jag vill ta reda pa om kooperativ kan ses som
tredje platser genom att jimfora arbetskooperativet med Oldenburgs tredje plats
kriterier. De mest centrala dr foljande: platsen ska vara neutral mark, fungera som en
utjdmnare, konversation ska vara en dominerande aktivitet, tillginglighet och 6ppenhet

mot manniskor ska finnas och det ska kdnnas som “ett hem borta fran hemmet”. Med
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neutral mark menar Oldenburg (1999, s. 46) att det kan fungera som ett mellanting
mellan arbetet och hemmet. Pa de bada platserna finns tydliga forvintningar som kan
kdnnas bade for ndrgdende och for hoga. En tredje plats erbjuder istéllet det positiva
som kan aterfinnas pé de béda platserna fast under mer avslappnade villkor; forfattaren
beskriver det som en "mistress of conversation” (Oldenburg, 1999, s. 73). P4 samma sétt
som en dlskarinna kan ses som en representant for allt det goda i en romantisk relation
utan de negativa delarna som man annars maste ta itu med (konflikter, ekonomiska
bekymmer och s vidare) kan den tredje platsen ses som ett utrymme for fritt uttryck
och diskussion. Den utjimnande aspekten visar sig genom att man l&dmnar sin status och
ovrig samhéllstillhorighet vid dorren; pé den tredje platsen dr man en i gruppen.
Minniskor med olika bakgrund kan samexistera i harmoni och genom det skapas en
gemenskap (Oldenburg, 1999, s. 47). Konversationerna pa de tredje platserna utgor
huvudaktiviteten och mgjliggdr mansklig kontakt, bokstavligt talat men ocksa sjélsligt.
Personlighet, kvickhet och social forméga gar fore status (Oldenburg, 1999, s. 49).
Tillgidnglighet dr ocksa mycket viktigt, man ska kunna besoka platsen néstan hela tiden,
sa fort man kénner sig uttrdkad eller ensam. Deltagandet &r heller inte regelbundet utan
upp till var och en nér de kénner for det och har tid, inte som ett vanligt jobb eller
familjedrende som kréver ett visst deltagande vid en viss tidpunkt. Det dr ofta oplanerat
och oorganiserat, men det ar det som ger den tredje platsen sin charm, att den inte liknar
andra miljoer man kan tdnkas stota pa i resten av samhéllet (Oldenburg, 1999, s. 53).
Det ska dven kdnnas som ett hem borta fran hemmet, alltsd en plats ddr man kan vara
sig sjdlv utan nagon angest eller oro (Oldenburg, 1999, s. 59). Personen har den tredje
platsen men den tredje platsen har ocksa henne; de existerar 1 symbios. En kénsla av
kontroll infinner sig, men den behdver inte innebéra juridiskt dgande, snarare &r det en
kénsla av att det ar “mitt” eller “vart” stille, tillsammans med andra besokare
(Oldenburg, 1999, s. 59). Desto mer man besoker platsen desto storre del blir man av
den. Virme &r ocksé en viktig aspekt. Den hirstammar fran gott humor, kamratskap och
Omsesidigt intresse (Oldenburg, 1999, s. 61). Genom att jimfora arbetskooperativet med
dessa kriterier vill jag utforska om foretaget kan ses som en tredje plats och vad det i s&
fall innebér for balansen mellan arbete och fritid; om tredje plats karaktiren kan ddmpa

den stress och angest manniskor ibland upplever pa mer traditionella arbetsplatser.
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Till sist kommer dven Emile Durkheims (2006) idé om altruistiskt sjilvmord att
tillimpas i analysen. Det kan lata extremt men i den hér kontexten ligger fokus pa
utbrandhet och inte faktiskt sjalvmord som huvudsaklig negativ konsekvens. Om
arbetskooperativet genomsyras av samarbete och samforstand finns det en risk att
gruppen blir for titt ssmmanknuten, och om det hénder kan det f4 negativa
konsekvenser. Durkheim (2006, s. 207) katigoriserar altruistiskt sjadlvmord som en akt
manniskor begér nér deras liv ar for ssmmanknutna. Det sker ofta i mindre grupper
eftersom det tilliter medlemmarna att hilla varandra i schack och dverse deras beteende
och handlande. Individens egna vérde dr inte speciellt stort utan det ar i
gruppsammanhang personen blir vardefull, med det hen kan tillfora till gruppen
(Durkheim, 2006, s. 207). Ordet altruism 1 den hér kontexten innebdr att personen ger
sig helt och héllet till gruppen och blir en del av nagot storre (Durkheim, 2006, s. 208).
Sjdlvmordet sker inte av dngest utan snarare av en pliktkénsla. I den kooperativa
kontexten kan konsekvensen tdnkas vara att man jobbar véldigt hart, &ven om det
paverkar en negativt. Sa linge det gynnar gruppen ses det som vardefullt och
rattfardigat handlande (Durkheim, 2006, s. 208). Durkheim (2006, s. 212) delar upp det
altruistiska sjdlvmordet i tre delar; det obligatoriska, det frivilliga och det akuta.

Sjalvutnyttjande i kooperativ liknar mest det frivilliga.
Genom att tillimpa dessa teoretiska aspekter 1 min uppsats vill jag se om de

sammanfaller med verkligheten eller om det finns mérkbara skillnader mot

medlemmarnas upplevelser.
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6. Metod

Min utgangspunkt metodologiskt dr abduktiv, det vill séga att jag bade hade tidigare
teorier och forskning i dtanke nér jag genomforde intervjuerna och samlade in empiri
samtidigt som jag forsokte ha ett 6ppet sinne for nya tolkningar och insikter som
uppenbarade sig (Brinkmann & Kvale, 2018, s. 6, 7). Studien utgér fran kvalitativ
metod, mer specifikt frdn semi-strukturerade intervjuer och faltanteckningar som
komplement. Varfor kvalitativ metod valdes dver kvantitativ metod finns det flera

anledningar till.

For det forsta lampar sig kvalitativ metod bittre till “hur” fragor, det vill sédga fragor
som dmnar att utforska och expandera bredden av information istéllet for att reducera
det till ett fatal raknebara kategorier (Gibbs, 2018, s. 5). Forskningsfragorna handlar om
hur ménniskor upplever sin vardag och dven fast det skulle kunna dversittas till frigor
med svarsalternativ fran 1-5 riskerar det att inte fanga essensen av deras upplevelser och
hur de ser pé sin tillvaro. Under intervjuerna var nagra av de mest beskrivande och
informativa uttalandena ett resultat av foljdfrdgor som improviserades i1 stunden, nagot

som inte dr mdjligt att dstadkomma med kvantitativa enkéter (Gibbs, 2018, s. 5).

For det andra handlar det om tillgang till det filt jag &r intresserad av. Det finns inte
speciellt mycket offentlig information om vilka foretag som har specifikt en
arbetskooperativ struktur. Genom att forst kontakta dem via mejl och sedan triffas
fysiskt byggdes ett fortroende som gjorde det lattare att fortsitta samla in information.
Svérigheter med en helt kvantitativ enkidtundersokning hade varit att dels hitta

tillrackligt manga foretag och sen att fa de foretagen att svara pa enkéten.

En annan styrka, som ocksa kan vara en svaghet, dr den kvalitativa metodens diffusa
natur. Det dr inget exakt mitinstrument, men det behdver inte vara ndgot negativt
(Brinkmann & Kvale, 2018, s. 105). Ménniskor och méanniskors upplevelser ér heller
inga exakta métbara variabler utan de ar istéllet bade flytande och foranderliga. Istéllet
for ett mikroskop eller en linjal dr forskaren sjdlv det huvudsakliga
forskningsinstrumentet (Brinkmann & Kvale, 2018, s. 65). Genom att ta in, tolka och

analysera information skapas forskningsmaterialet. Det ldgger en stor vikt pa reflexivitet
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och anpassning till intervjusituationen. Detta forsokte jag dstadkomma genom att borja
varje intervju med att berétta om studiens syfte, sméprata lite med intervjupersonen och
under hela intervjun aktivt lyssna utan att leda eller paverka intervjupersonen
(Brinkmann & Kvale, 2018, s. 72). Det visade sig timligen svért. I den fOrsta intervjun,
som skedde tidigt i studiens gang, rakade jag vid ett par tillfdllen avbryta och dven visa
medhéll for det intervjupersonen beréttade. Det mirkte jag i transkriberingen och
darefter blev det mindre problematiskt. Jag slutade dock inte helt att halla med
intervjupersonen genom nickningar och genom kommentarer som “juste” och “precis”.
Aven om jag inte hdll med om allt som sades upplevde jag det som viktigt att hela tiden
bekrifta intervjupersonens utsagor for att de verkligen skulle kénna sig bekvdma med

att svara utforligt och arligt pé fragorna.

Innan och efter intervjuerna forde jag en loggbok. Alla intervjuer gjordes pa foretagets
kontor och dér gjorde jag mig medveten om stimningen, jargongen med andra kollegor
som ocksé var pa plats och intervjupersonens humor och allménna beteende. Detta for

att 1 analysen kunna bidra mer kontext och djup (Brinkmann & Kvale, 2018, s. 73).

6.1 Semi-strukturerade intervjuer

Intervjuerna var semi-strukturerade for att jag som intervjuare skulle kunna ha kontroll
over fokuspunkterna i intervjun samtidigt som jag ville ge intervjupersonerna utrymme
att prata om det de fann intressant och relevant. Pa sa sétt minimerades risken for att jag
skulle glomma att ta upp ett visst &mne eller stélla en viss fraga utan att begransa
intervjupersonerna i deras uttalanden. Genom en intervju kan man ocksé fa en idé om
personens varderingar och tankar bakom deras uttalanden, det som &r skrivet mellan
raderna (Brinkmann & Kvale, 2018, s. 55). Jag forsokte att hela tiden bekréfta att jag
forstatt intervjupersonerna rétt vid minsta otydlighet genom att stdlla kontrollfrdgor. Att
fa den bekriftelsen av intervjupersonen minskar risken for missforstand och att
intervjupersonerna i den slutgiltiga texten blir forvanskade (Brinkmann & Kvale, 2018,

s. 59).

Samtliga intervjuer genomfordes pé arbetsplatsen dé det var intervjupersonernas

onskemal. I mejlet, som var min forsta kontakt med de inom foretaget, frigade jag var
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de ville spela in intervjun. Inga intervjuer skedde alltsa pé distans och det tror jag har
paverkat resultaten pa ett positivt sitt. Desto ndirmare man kan komma den miljéon man
vill undersoka, desto mer nyanserad blir ens empiri (Brinkmann & Kvale, 2018, s. 56). I
det hér fallet var det extra viktigt da arbetsplatsen skiljer sig fran traditionella sddana,

dérmed kan det tinkas ha en &dnnu storre inverkan péd personernas beteende och svar.

I intervjuguiden fanns tre fragekategorier. De berorde foretagets struktur, arbetsvillkoren
och personlig autonomi (se bilaga 1). Utdver detta tillkom flera f6ljdfrdgor som under
intervjuns gang utvecklades till andra underkategorier, men de tre nimnda kategorierna

utgjorde stommen av samtliga intervjuer.

6.2 Tillgang till fiiltet och intervjupersoner

Foretaget som studerades i studien kédnde jag till sedan innan men inte personligen utan
genom framtrddanden 1 media samt genom reklam. Det var sd intresset véicktes att
studera just dem. Jag hade ocksé andra foretag i a&tanke men eftersom att detta foretaget

tillfrigades forst och ville medverka handlar studien om dem.

Jag kom 1 kontakt med foretaget via deras officiella mejl dér jag forklarade vad jag ville
gora och vad malet med min studie var. Personen som svarade foreslog ett mote dar vi
kunde trédffas och diskutera deras eventuella deltagande. Jag var alltsd pa arbetsplatsen
innan den forsta intervjun dgde rum, vilket gav mig en kénsla for miljon och hur en
potentiell intervju skulle kunna se ut, ndgot som Brinkmann & Kvale (2018, s. 56)
menar kan bidra med vardefull kontext. Personen jag skulle trdffa var inte dar nér jag
kom men de dvriga som var nédrvarande erbjod mig kaffe. Efter en liten stunds vidntande
kom de tillbaka och frdgade om jag ville spela basket, de hade ndmligen hdngt upp en
basketkorg. Vi spelade cirka tjugo minuter och de fragade lite om min studie och dess
syfte. Sen kom min kontaktperson och vi diskuterade min studies omfattning och vad

deltagande skulle innebéra frin deras del.

Min kontaktperson skrev i foretagets jobbchatt om eventuellt intresse att delta och fick

fyra svar. Personerna ldamnade sin email till min kontaktperson som sedan delade det
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vidare till mig. Totalt genomfGrdes fyra intervjuer pa cirka 1 till 1,5 timme var.
Egentligen hade jag velat ha fler intervjuer for att gora studien sa representativ som
mojligt, men eftersom det byggde pa frivilligt deltagande och malgruppen var relativt

liten och svaratkomlig gick det tyvirr inte att genomfGra.

Négot som kan ténkas paverka intervjupersonernas uttalanden ar deras stdllning inom
foretaget; om de varit med och stiftat den dgande foreningen eller om de tillkommit
senare. Ingen av de jag intervjuade har varit med sedan foretagets borjan, men vissa har
varit dér ldngre &n andra. Det forekommer dock en enhetlig bild i intervjuerna av att
informella hierarkier primért uppstar som ett resultat av hur 1ang tid man varit pa
foretaget. De papekar samtidigt att det inte nodvandigtvis dr negativt utan en naturlig
konsekvens, samt att man kan motverka potentiellt negativa konsekvenser genom att
vara medveten om hierarkin. Samtliga intervjupersoner dr medlemmar i den ideella
foreningen som dger foretaget. Det hade varit intressant att ocksa intervjua de som inte
ar medlemmar och ddrmed inte deltar lika aktivt for att ta del av deras perspektiv. Det
lag dock utanfér min kontroll da jag inte kunde avgora vilka personer jag fick mojlighet

att intervjua.

Bland de fyra var det atminstone skillnad mellan arbetsuppgifter, alder, kon och
erfarenhet inom foretaget och pa sa vis fick jag ett ndgorlunda varierat urval, dven fast

det med fordel hade kunnat vara storre och mer representativt.

6.3 Analysmetod

Jag valde att utgd frn tematisk analys. Nagra andra vanliga former av kvalitativ analys
ar narrativ, dokument, diskurs och textanalys. I mitt fall handlade det om egengenererad
empiri och da det inte berdr enskilda narrativ utan sammanflitningar av flera olika
perspektiv dir malet dr att sammanlénka dem och skapa en beskrivande helhet,
bedomde jag att tematisk analys passade. Styrkan med tematisk analys dr ocksé dess
svaghet; den ar vildigt flytande (Brinkmann & Kvale, 2018, s. 65). Det innebir att den
kan anvédndas i ménga olika sammanhang och kan skrdddarsys for att passa i en viss

kontext, men det betyder ocksé att ramarna for den inte dr speciellt strama. Dérfor har
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jag i nésta stycke forsokt att berétta hur jag gick till viga. Tanken &r att det bidrar med

mer transparens.

Forst transkriberades alla intervjuer ordagrant i offline dokument innan kodningen
kunde borja. Kodningsprocessen, det vill sdga organiseringen och kategoriseringen av
den insamlade datan, borjade brett och smalnade sedan av. Jag forsokte att i s& stor man
som mojligt utgéd fran datadriven kodning istéllet for konceptdriven (Gibbs, 2018, s.
61). Det innebir att istéllet for att utgé frén tidigare forskning och teorier forsokte jag
lata datan forma de olika kategorierna sjilv. Om samtliga intervjupersoner till exempel
ndmnde att gemenskapen var en stor del av arbetet kunde jag koda en kategori for det.
Sedan kunde jag hitta dterkommande saker som "socialisering pa arbetsplatsen” eller
“emotionella band” och koda de som underkategorier till “gemenskap”. Jag forsokte
ocksa att titta pa aktivt handlande istéllet for beskrivningar av saker. Detta gjordes for
att komma bort fran det deskriptiva hos intervjupersonerna och istéllet landa i vad som
forsiggar pé arbetsplatsen och medlemmarna sinsemellan 1 form av handlingar, beteende
och aktiviteter (Gibbs, 2018, s. 64). Jag forsokte ocksd att hela tiden ge
intervjupersonerna tolkningsforetrdde, genom att sdtta mig i deras position, samtidigt
som jag ville hoja deras erfarenheter till ett hogre plan for att kunna uttala mig mer
generellt om den kooperativa arbetsformen. Det var en utmaning, men jag hoppas att jag

har skapat en tolkning grundad i medlemmarnas verklighet.
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7. Etik

Infor intervjun forfattades bade en kort text som forklarar syftet med studien samt en
samtyckesblankett dar det framgér att intervjupersonen tagit del av vad studien innebdr,
hur jag kommer att hantera all data, att deltagandet &r helt frivilligt och att man kan
avsluta sitt deltagande ndr som helst utan forklaring. Varje intervjuperson fick signera
blanketten som jag tog med mig och sedan behalla en kopia av badde informationsbladet
och sjdlva samtyckesblanketten (se bilaga 2 och 3). Syftet var att gora det tydligt for
personerna vad deras deltagande skulle innebira (Gibbs, 2018, s. 13).

En eller fler av intervjupersonerna var engelsksprakig och jag har valt att dversitta
svaren till svenska. Det finns en risk for att den sprakliga nyansen forsvinner men den
risken bedomer jag som liten i relation till vikten av att intervjupersonerna forblir
anonyma. Om svaren inte dversitts finns en stor sannolikhet att de andra inom fOretaget

lattare kan identifiera personen/personerna och dirmed avsldja hens/deras identitet.

En svérighet for mig som forskare dr att bedoma om personerna kinde sig mer nervésa
och begréinsade i sina uttalanden for att intervjuerna skedde pé arbetsplatsen, med
rddslan att andra kollegor skulle hora det. Men eftersom de sjilva valde att ha intervjun
pa arbetsplatsen verkar det inte vara fallet. Det kan dock tyda pé att de som stillde upp
pa intervju redan fran borjan hade och har en positiv syn pa sitt arbete; om man inte har
speciellt stark kritik finns det férmodligen ingen rddsla eller &ngest over att andra ska

hora det man har att sdga.

Samtidigt kan det vara sé att de flesta forhaller sig valdigt positivt till foretaget (eller att
det finns en uppfattning om att de flesta gor det) och det kan skapa en press pa att man
sjdlv maste upprétthélla den normen, &ven om man inte tycker s. Annars blir man
avvikande fran gruppen och kan pa sé sétt bli utstott och i vérsta fall inte fa fler
arbetstillfillen. Speciellt da just det hér foretaget ar relativt litet. Det gar inte att veta
sdkert hur intervjupersonerna resonerat kring denna aspekt och darfér ndmns aldrig
foretagets namn och de arbetssysslor som intervjupersonerna beskriver betecknas endast
som [arbetsuppgift] for att forsdkra anonymitet sa 1dngt som mgjligt (Gibbs, 2018, s.

13). Utover detta har fraser som intervjupersonerna ofta anvander tagits bort, for att
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annu en gang gora det s anonymt som mojligt. Den exakta foretagstypen ndmns heller
aldrig da det skulle riskera att avslgja deras identitet men de befinner sig inom

transportbranschen.

7.1 Bias

Det gar inte att vara helt objektiv i1 forskningssammanhang, och detsamma géller denna
studie. Som tidigare antytts har jag en positiv bild av fenomenet arbetskooperativ och
det tal att nimnas tydligt for att forankra min position i forskningen. Det betyder
sjdlvklart inte att jag &mnar att forskona den vardag jag undersoker och vill forstd, men
risken for att jag gor det omedvetet finns dir. Aven medlemmarna riskerar att se pa sin
vardag mer rosenrdtt, speciellt om de beskriver att de dr mer ndjda med sitt nuvarande
arbete jamfort med tidigare arbetsplatser. Genom att sjélv ha detta i dtanke och gora det
tydligt for 1dsare av denna uppsats hoppas jag kunna motverka eventuella subjektiva

tendenser.
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8. Analys

Tre teman har identifierats under kodningen av datan fran intervjuerna. De presenteras
och analyseras 1 foljande avsnitt. Intervjupersonerna betecknas med siffrorna 1, 2, 3 och
4 samt forkortningen “ip” bredvid deras respektive citat. Det forsta avsnittet syftar till
att undersoka hur den kooperativa organisationsformen skiljer sig fran bdde traditionella
foretag och uppfattningar om hur arbete organiseras. Resterande analysavsnitt besvarar

forskningsfragorna mer direkt.

8.1 Traditionella foretag och normbrytande

En rod trdd genom samtliga intervjuer var hur den arbetskooperativa
organisationsformen utmaérker sig fran andra arbetsplatser intervjupersonerna varit pa.
En av de mérkbara konsekvenserna frin det &r att grdnserna mellan roller i viss mén
smilter ihop och normbrytningar ir aterkommande. Aven om man befinner sig inom
foretaget kan grinserna vara tunna mellan de normativa rollerna man f6rvéntas anta. En
intervjuperson tar upp en situation dir gransen blir vildigt otydlig och dar man sjalv

madste vilja och uppritthalla sin maktposition inom foretaget:

“En ging pratade jag med en person som dr ansvarig, formellt d4, om ett problem. Men
sen sa mina kollegor till mig att de inte gillade att jag pratade med personen for att det
ger hen makten och positionen som en ledare vilket vi inte vill ha, s& det &r béttre att vi
tar beslutet sjdlva. Sa jag gick tillbaka till personen och sa att jag har dndrat mig, att jag
skulle diskutera det med mina kollegor istillet. Men det kindes rimligt att berétta for
personen, for det dr ju hen som har ansvaret formellt. Men da sa mina medarbetare att

personen inte besitter ndgot makt sa linge vi inte ger hen den makten.” (ip.2)

En personen ar formellt juridiskt ansvarig, men intervjupersonens kollegor kdnner att de
har béttre insyn till just det specifika problemet de stott pa. Intervjupersonen tycker att
det kénns naturligt att ga till den formellt ansvarige personen och be om hjélp, men
kollegorna paminner da om att de alla &r jimlikar och att de inte behdver personens
godkinnande. De sédger att de i sé fall hade gett makten till den formellt ansvarige och
diarmed gjort denne dven informellt ansvarig, vilket gdr emot hela idén med den platta

hierarkin. Detta visar pa snarigheten i arbetskooperativ och att man létt kan falla tillbaka

21



1 normativa uppfattningar om arbetsfordelning, 4&ven om det inte ir ens intention.
Genom att paminna varandra om det skapar kollegorna sin egen autonomi eftersom
ingen tilldelat dem den. De har pa sa sétt ingen makt och all makt samtidigt.
Intervjupersonen fortsétter pa liknande spar och menar att det kan ses som en svaghet
med arbetskooperativ som man inte stoter pa i samma utstrackning pa traditionellt

organiserade arbetsplatser:

“Tillit till dina kollegor &r det viktigaste. For om du inte kidnner dig bekviam med att
uttrycka dina &sikter kan det bli vildigt tufft for dig, for du vet inte vem du ska g4 till

med dina problem. Det kan kénnas rétt ensamt for ingen kan 16sa problemen &t dig”

(ip.2)

Tillit till sina kollegor &r séklart en viktig forutsattning pa de flesta arbetsplatser, men
hér blir det ens livlina till att kunna paverka och gora sin rost hord. Intervjupersonen
beskriver att man inte har nagon att vinda sig till om man inte har en god relation till
sina kollegor eller litar pa dem. P& en “vanlig” arbetsplats finns det oftast ndgon typ av
chef eller HR-ansvarig man kan vénda sig till om problem skulle uppsta, en mer
oberoende tredje part. Men inom arbetskooperativet saknas det och den enda
mdjligheten till fordndring dr samtal och diskussion med sina medarbetare. Om man dé
inte trivs eller kommer 6verens med de pé arbetsplatsen uppstar en svér situation. Detta
talar ocksa Jarvis (2025, s. 15) om och han menar att det pé sikt kan hota foretagets
Overlevnad. I ett “vanligt” foretaget hade kanske HR kunnat reda ut problemen men i en
kooperativ milj6 déir det inte alltid finns tydliga granser mellan roller och ansvar kan det

tdnkas flyta samman och bli svért att sidra pa.

Dérfor blir métena valdigt viktiga, vilket intervjupersonen tog upp nér jag frigade om

hur det skiljer sig fran mer traditionella foretag:

“Det finns for- och nackdelar siklart, till exempel problemet med att ingen &r chef, hur
ska man da fordela arbetstimmarna réttvist, nar man inte har nigon som guidar en? Och
om du fragar ndgon om hjilp sitter du dem i den positionen, som chef, vilket vi vill
undvika. Darfor 4r motena jatteviktiga, allas asikter, for att kunna gora det demokratiskt.
Och organisationen dr beroende av varje arbetare, vilket gor det svért. Det finns en del

klagomal eftersom att vi borjar 9:00 varje dag men det dr ingen som kollar att alla ar i
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tid, ingen séger “du &r sen, nu far du sparken”. Din kollega kanske maste gora allt for att
du latar dig och det funkar inte 1 lingden, men ingen kommer att séga till personen om

du inte gor det sjdlv. Det dr ett gemensamt ansvar att f det att funka”. (ip.2)

Intervjupersonen menar att motena dr viktiga for att fa vardagen att gé ihop da
ansvarsbordan kan bli ojimn annars. Vissa kan géra mer dn andra och om ingen aktivt
sager till dem blir det ingen fordndring. Det kan dock upplevas som svart att siga till
nagon annan hur de ska arbeta nir hierarkin &r platt. Darfor blir métena en tryggare
plats dir man kan uttrycka asikter om potentiella fordndringar inom foretaget, bade
géllande medarbetare och sakfrdgor. Genom att ha ett officiellt forum for diskussion fér
de inom fOretaget utrymme att uttrycka sig, ett utrymme som inte finns tillgangligt pa
samma sdtt 1 det vardagliga arbetet da det bygger pa att inte beordra andra eller sédga at
dem hur de ska bira sig at. Pa sa sitt hittar de en 16sning pd den forvirring som kan
uppsté, genom motesstrukturen. Det dr precis det Jarvis (2025, s. 14) kallar for
“demokratisk hierarki”, vilket kinnetecknas av bristen pd en definitiv auktoritet och

mojligheten att fa representera sig sjilv i beslut som ror ens person.

En annan intervjuperson beskriver en mer positiv form av normbrytande som hen inte

upplevt pa tidigare arbetsplatser:

“Jag brukar komma in 30 minuter innan men nu borjar jag komma en timme innan bara
for att hinna mingla ocksa, det har jag inte kint innan pa ett jobb. Kommer man en
halvtimme innan kénns det som att man missar lite, hinner inte riktigt snacka med folk.
Men en timme da hinner man socialisera mer, kdnns som att det flyter jdvligt najs in pa
jobbet ocksa, bara fi den dir lilla starten. Jamen du vet att krama alla, det tror jag inte
jag gjort pa ndgon annan arbetsplats liksom. Och att folk dr glada att ser varandra,
skriker och tjuter och sa vidare (skrattar) och dansar och grejer. S& det det skulle jag

sdga dr ett typiskt anldndande.” (ip.1)

Hiér beskriver intervjupersonen att hen kommer tidigare till jobbet, pa eget bevag, just
for att den sociala aspekten dr stor jimfort med andra arbetsplatser. Att krama varandra
och visa sina kdnslor har personen inte upplevt i lika stor utstrackning pa tidigare
arbeten, och den annorlunda aspekten uppskattas. Hér blir alltsd normbrytandet bade

positivt och sjilvvalt. Det stimmer dverens med det Jarvis (2025, s. 5) sédger om
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kooperativt arbete, att det kan transformeras fran jobb till en form av lek nér
forhéllandena dr mer avslappnade och autonoma, jamfort men den formella hierarkin

och strukturen av ett traditionellt foretag.

8.2 Autonomi och eget ansvar

Frihet dr ndgot som samtliga intervjupersoner pekar pd som en viktig del av den
kooperativa arbetsstrukturen. Under frihet ingdr dven eget ansvarstagande och personlig
autonomi, nagot de flesta menar forekommer 1 stor grad inom foretaget. En person

beréttar foljande:

"Jag tror att en plattare hierarki, en sé platt hierarki som méjligt och med ménniskor och
olika personligheter si gor det att nir du far tio problem per dag, vi jobbar 4nda med
[arbetsuppgift] som dr omstdndigt; med tanke pa sittet vi arbetar pa och har tilltro till
varandra och tillit till att det inte &r fel 1 att forsoka 16sa nanting sd ldnge du forsoker, det
skapar en handlingskraftighet som duger, som duger och drar en och tar en véldigt langt

manga dagar.” (ip.4)

Hér menar intervjupersonen att det finns en del svarigheter med arbetsformen i form av
olika asikter och perspektiv, men att det ocksa blir en styrka for att de har tilltro till
varandras forméga. Att forsoka losa problemen pé egen hand uppskattas och dkar
foretagets formaga att ta sig an arbetsbordan. Det liknar det Kabhiri et al. (2024, s. 1139)
skriver om medarbetarresiliens. Istdllet for att alla endast har formella ansvarsomraden
dar en person i ett traditionellt foretag kanske kan kénna sig 6vervéldigad hjélps de at
och gor sa gott de kan 1 den givna kontexten. Det verkar skapa ett pragmatiskt
forhallningssitt dir man pa egen hand men ocksé i samarbete med andra kan ta itu med
de utmaningar man moter. Det kan tdnkas skapa mindre personlig stress och angest nér

arbetsbordan delas 6ver samtliga medlemmar.

En annan intervjuperson ndmner ocksa att det ar upp till var och en nir man jobbar och

vilka pass man tar:
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“Innan hade vi en app men det funkade inte sa bra, s& nu anvédnder vi google kalender
istéllet. Det gor att vi kan se varandras schema. D& kan man ocksé se om timmarna &r
rattvist fordelade eller om det 4r mdte och sant. (Hen visar mig bokningssystemet pa sin
telefon) du skriver in ditt namn hér och d dr du markerad som “tillgénglig” for pass.
Om ditt namn inte &r inskrivet pa den dagen i kalendern kommer du inte fa nagot jobb.
Vi har till exempel en kollega som ska ut och resa, sé da tar hen bort sitt namn fran alla
dagar och da vet schemalédggarna att hen inte &r tillganglig, de fragar inte varfér och

man maste inte motivera det” (ip.2)

Personen sdger att man sjdlv skriver in ndr man kan och vill jobba i en digital kalender.
Aven om man ir ny inom foretaget har man alltsé viss agens nér det kommer till hur
man jobbar. Det kan vara s att man dnda kinner en press att tacka ja till alla pass man
far, for att visa pé intresse och engagemang, men den digitala kalendern visar anda pé en
hog grad av autonomi. Intervjupersonen ndmner ocksa att det &r ett sétt for samtliga
inom fOretaget att se till att arbetstiderna blir tilldelade pa ett réttvist sétt. Den typen av

transparens tyder pé ett demokratiskt forhéllningssétt dven till schemaldggningen.

Den mer 6ppna schemaldggningen mdjliggdr ocksa en 16sare struktur och mer spelrum

for medarbetarna i vardagen. En intervjuperson beskriver det sahér:

"Om folk vill byta pass med varann, s ar det ocksa helt okej, si linge det funkar for
schemat sa dr det inga problem. Till exempel vet jag en kollega som har ett [atagande en
viss veckodag], sd hen vill helst inte jobba da for att hinna med, for det tror jag borjar
innan vi brukar sluta jobba, sd dér vet jag att “amen da ldgger jag inte hen da, for att hen

299

kan inte d&

(ip.3)

. Sé att det finns ju utrymme att kunna paverka ja, inom rimliga grinser."

Personen beskriver att schemaldggningen gér att anpassa utifran behov och att sa lange
man dr overens med de andra kollegorna &r det inga problem att byta. Den hér typen av
kontroll pAminner mycket om det Haagh (2007, s. 7) kallar “developmental freedom”.
Dér menar hon att statisk och dynamisk kontroll dr viktiga 1 manniskors liv. Den statiska
kontrollen gér ut pa att kunna péverka arbetsflodet, som till exempel arbetsuppgifter
eller ndr man arbetar, som intervjupersonen beskrev i passagen. Genom den typen av

kontroll menar Haagh (2007, s. 7) att man kan mojliggéra aven dynamisk och konstant
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kontroll. Under konstant kontroll ingar bade dynamisk och statisk, den utgér en slags

oversiktlig kontroll dver hela livet under l&ng tid. Dynamisk kontroll innebér kontroll
over langre tid, att kunna planera flera manader framat. Det forsta steget mot konstant
kontroll &r alltsd att ha bdde statisk och dynamisk kontroll, och intervjupersonernas

utsagor hittills visar att de verkar ha den statiska biten.

Niér det kommer till dynamisk kontroll, alltsa mojligheten att planera mer 1dngsiktigt, ar
det inte lika tydligt om det finns. Det verkar finnas for vissa, men inte alla. En

intervjuperson beskriver det sa har:

“Vi har ju forsokt att tillsammans séga “vad ska man ha for prioritering?” , det finns ju
trygghet for vissa men inte alla. Vi kanske méaste ha en viss cirkel som é&r de prioriterade
som ska kunna betala sin hyra bara med foretaget, sen kanske det finns en ytterligare
cirkel utanfor dér som dr de som har foretaget som en del av sin inkomst men kanske
inte kan liksom luta sig 100% pa det, och sa kanske en ring utanfor det som &r de som
kommer in nan géng ibland, jobbar lite extra, kanske har ett annat heltidsjobb men
kommer in en 16rdag och stéttar upp typ. Sa dér har vi vl tillsammans forsokt fa det sa

tryggt som mojligt.” (ip.3)

Personen beskriver att det inte dr tryggt langsiktigt for alla men att de forsoker gora det
sa sdkert som mojligt. Den indelningen som beskrivs kan tinkas skapa en informell
hierarki mellan de som arbetar mycket och de som arbetar mindre. Den sociala
aspekten, som tidigare tagits upp av en intervjuperson som mycket viktigt, kan tinkas
bli starkare om man arbetar oftare. Ddrmed kan det finnas en risk att de som redan ar
etablerade pa foretaget forstirker sin position medan det blir svarare for nya att trida in
1 organisationen. P4 sd sitt kan dynamisk kontroll som Haagh (2007, s. 7) beskriver det
potentiellt vara tillgdnglig for en del av medlemmarna men inte for alla, vilket kan
paverka deras kinsla av trygghet och stabilitet, arbetsméssigt och privat. En annan

person tar upp att hen ser detta som den storsta nackdelen med arbetsplatsen:

"Det har nog varit det mest problematiska med det hela kan jag verkligen kédnna, med
den anstéllningsformen, det ar ju véldigt 16st. Nu &r jag lite mer trygg i att jag kommer
f4 timmar for det dr ocksa, det hinder alltid olika grejer som gor att folk méste ge bort

sina pass (...) du vet inte hur det ser ut eller vad som kommer komma men du vet hur
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det kints innan och hur det har gétt varje vecka liksom sé det &r mer sanning &n en
osanning att det kommer komma andra pass, &ven om du inte har dem fran borjan.
Annars blir man bokad en vecka i forviag och det dr snack om tva veckor for att kunna
planera lite mer. Och det &r vil s att foretaget dr 1 den fasen, det kommer fran att vara
véldigt 10st organiserad till att bli mer etablerat. For att jag dr nyare blir jag inte lika
prioriterad timmaéssigt, utan det ir en sist in forst ut grej, och det ar ju 4nda bra villkor
kan man sdga, sa jag kanske inte kan forvénta mig heller lika manga timmar som de

som jobbat i flera ar liksom”. (ip.1)

Har beréttar intervjupersonen att det upplevs som en osékerhet att inte kunna veta 1
forvdg hur hen kommer att arbeta. Dock beskriver hen ocksa att det oftast loser sig
genom att andra byter bort sina pass. Den frihet som tilldter dem att gora det kan alltsa
bli en tillgdng for de med mindre pass och ge de vilbehdvda arbetstimmar. [ andra
sammanhang hade det kanske varit svart att som “tillsvidare anstélld”, i det hér fallet de
som varit pa foretaget langre, ta ledigt och vara borta fran arbetsplatsen i oregelbundna
perioder. Men just for att foretaget ldgger sa stort fokus pa autonomi och eget
bestimmande kan de gora det och pé s vis “frigora” pass till andra som behdver dem.
Intervjupersonen beskriver ocksd metoden “forst in sist ut” som rimlig och réttvis, d&ven
om hen sjélv inte drar nytta av det i nuldget. Hen menar ocksa att foretaget “dr i den
fasen” dér trygga anstéllningar inte 4r realistiska for alla pé arbetsplatsen utan vissa
behdver prioriteras framfor andra. Det ér alltsa ett hinder mot dynamisk och pa sa sétt
ocksa konstant kontroll, men intervjupersonen menar att det formodligen kommer att
fordndras 1 framtiden om foretaget véxer och far mer resurser. Detta talar Kim et al.
(2025, s. 15) om i samband med kooperativ, att det dr svart niar de dr f6r sma pd grund
av instabilitet. Nar de viaxer och blir mer etablerade dkar ocksé tryggheten och

stabiliteten inom dem f6r medarbetarna, och det kan tinkas gélla dven for detta foretag.

Samtidigt finns det problem med tillvixt. Kooperativ verksamhet bygger pa eftektiv
kommunikation, och nér ett foretag vixer, speciellt 1 hog takt, kan det uppfattas som en
problematik for de anstillda inom foretaget. Det kan upplevas som en stor skillnad och

ett skifte 1 arbetsmiljon ndr foretaget bygger ut sin verksambhet:

“Vi brukar forsoka rosta nir det ar lite fyrkantiga saker som, ett ekonomiskt beslut eller

eller strategi. Men det dr vért att sdga att det dr absolut en utmaning, detta 4r min egna
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spaning, jag anser det vara en utmaning nér vi gar frin att ha tjugo anstéllda totalt till att
bli femtio anstéllda inom flera regioner, det &r bade kul och trakigt men det méste vi

jobba pa”. (ip.4)

Intervjupersonen talar om att de brukar rosta om beslut men att det blir svérare att halla
fast vid det nir foretaget viaxer. Resultaten fran Meira et al. (2024, s. 352) studie visar
att storre kooperativ (51+ anstillda) upplever fler hinder an mindre foretag. Det som
alltsa ses som det viktigaste for traditionella foretag, expansion, kan i det har fallet
uppfattas som nigot potentiellt negativt. Dock ndmner intervjupersonen ocksé att det
“bade ar kul och trakigt”, vilket antyder att det medfor utmaningar men dven fordelar.
Det édr ocksa virt att ndmna att det dr 50 anstéllda 6ver flera regioner; pa de individuella
firmorna &r det alltsd inte 50 personer som arbetar, utan de &r farre 1 mangd. Det kan
dock fortfarande ténkas vara stor skillnad att gé frdn 10 personer till 20. Ju fler
personligheter och dsikter man kombinerar desto storre blir risken att de krockar och
forsvarar samarbete. Samtidigt kan olika perspektiv bidra till en storre bredd och darfor
bidra med kompetens till foretaget som de tidigare inte haft tillgang till med den mer

begrdnsade arbetsstyrkan.

8.3 Gemenskap, motivation och balans i livet

I tidigare avsnitt har vikten av frihet, autonomi och mojligheten att kunna gora saker pé
sitt eget sétt visat sig ha stort virde for intervjupersonerna. Men for att det ska kunna
vara mojligt att arbeta pad det viset behdvs samarbete och uppstyrning. En intervjuperson
berdttar hur det egendomliga arbetssittet som ibland kan verka kaotiskt egentligen

kinns bra och att det mdjliggdrs av en stark gemenskap:

“Det ar mer flytande hir &n pa ndgot annat stélle helt klart, och dé blir det mer kaos pé
ett sitt. Bara man lar sig hantera kaoset och se fordelarna med det och hur man kan
navigera i det och inte se det som kaos utan som nddvindigt, ibland obekviamt,
samarbete med diskussioner och sa vidare. Men sé lange man bara &r villig att ta det sa
kdnns det som att det verkligen varit en samling av alla typer av (positiva) kédnslor jag

haft kring andra arbetsplatser, med den hir gemenskapskénslan. Hér kédnner man det lite
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mer, man kdnner varandra som vanner och vi har en véldigt god stimning, som en

familj ndstan” (ip.1)

Intervjupersonen beskriver det som att med rétt perspektiv kan “kaoset” bli positivt, och
att det &r starkt kopplat till den gemenskap som finns pé arbetsplatsen. Genom att ga
fran att bara vara kollegor till att se varandra som vénner stérks tilliten och fortroendet
inom gruppen. Jarvis (2025, s. 4) beskriver det som att kooperativ skapar en gemenskap
med stort egenvérde, vilket kan tdnkas motivera medlemmarna ytterligare att [6sa
eventuella problem for att man vill hjdlpa varandra. Branschen beskrivs av manga som
slitig och tuft, men just den familjéra kinslan verkar ge de som jobbar dér en stark

motivation att fortsitta:

“Det som jag blev positivt 6verraskad av var att det var bittre dn det jag hade tankt att
det skulle vara, speciellt arbetsmoralen som anstilld. Jag har alltid varit fysiskt aktiv
men jag har alltid avskytt att jobba fysiskt, men det var nér jag kom till det hér foretaget
som jag insdg hur jikla kul det kan vara nir man liksom tar sig till en relativt hog niva
av arbetsinsats, for jag vill pasta att det dr vildigt ménga duktiga arbetare hidr som tar 1

pa ett sdtt som man &r stolt over”. (ip.4)

Har beskriver intervjupersonen att hen egentligen inte tycker om att arbeta fysiskt och
hen ség det som nagot negativt tidigare. Men i1 kontexten av att arbeta hart, for att man
kdnner en gemensam stolthet och har ett gemensamt engagemang, da transformeras
arbetet till ndgot annat och handlar inte nddvandigtvis om arbetet 1 sig. Istdllet handlar
det om intentionen bakom arbetet, varfor man gor det och pa vilket sédtt man gor det.
Det blir ett sétt att fa bekréftelse av gruppen och ett sétt att bli mer integrerad i den. Man
arbetar bade for sig sjdlv och for sina kollegor och drar direkt nytta av resultaten som en
del av den storre helheten. En annan intervjuperson beskriver just att skillnaderna ar

sma, men dnda stora:

“Det skiljer sig egentligen inte jattemycket forutom den hir kidnslan av att man
representerar sig sjilv. Utforandet och arbetsuppgifterna kanske inte dr sa annorlunda
men nu kan man kidnna sdhdr “vet du vad? Nu behover vi [ett nytt verktyg]. Ja! Da
koper vi det”. S jag har ju storre mojlighet att utforma min arbetsutrustning jaimfort

med tidigare jobb. Men ja jag tycker det &r stor skillnad det hir med sammanhallning
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och lite stolthet p4 ett annat sétt. Aven om man utfor vildigt snarlika arbetsuppgifter”

(ip.3)

Hiér beskriver personen vart vikten i det hela ligger, att det inte har med arbetet 1 sig att
gora utan allting omkring. Det dr det som skapar stolthet och sammanhéllning. Det ar
dnnu en gang ett exempel pa den utvecklande frihet som Jarvis (2025, s. 5) menar &r
viktig for att manniskor ska fa tillgéng till riktig autonomi och sjilvbestimmande och

att arbetet pa sa vis far ett virde 1 sig.

Samtidigt finns det en risk med ett sa stort engagemang, nidr man &r s nira sina
kollegor och nér arbetet kdnns som en lek. Man kan riskera att bli for involverad. Det
beskriver Jarvis (2025, s. 6) som “self-exploitation”, alltsa sjdlvutnyttjande. En
intervjuperson beskriver att hen behovt sétta granser for sig sjélv for att inte fastna pa

arbetsplatsen:

“Det dr ju ingen som tvingas att gora nanting i timmar efter jobb, men jag sjilv kommer
ihag att jag aktivt slutat med det for jag méarker att jag personligen behdver gora det, jag
markte att jag var hemma, en tva timmar ibland tre timmar efter att jag slutat jobba, och
ibland var det fOr att man var social, men ibland var det att man I9ste ninting eller

hjélpte till pa lagret eller fixade med nanting som behdvde goras”. (ip.4)

Personen beskriver att hen aktivt slutat med att spendera tid pa arbetsplatsen utanfor
arbetstid just for att hen kom hem senare én hen egentligen ville. Engagemanget kéndes
bra i stunden men fick en dverlag begrinsande effekt for personen i resten av livet. Det
kan knytas an till Durkheims idé om altruistiskt sjdlvmord. Just begreppet “sjalvmord”
kan lata extremt i den hir kontexten men poingen dr att den starka gemenskapen och
tilliten medlemmarna har till varandra potentiellt kan blir “f6r” stark. Durkheim (2006,
s. 208) pratar till exempel om att altruistiskt sjadlvmord kan ses som en modig och
arofyld handling, att det visar pa god karaktir. P4 liknande sétt kan man i det moderna
samhillet tdnka sig synen pa arbete. Att arbeta hart och mycket, d&ven pa bekostnad av
ens personliga vilmaende, ses ofta som nagot efterstravansvirt (Peterie et al., 2019, s.
808). Det forklarar ocksa stigmat kring att vara arbetslos; lonearbete dr en viktig
normativ aktivitet och i ju storre grad den utfors desto béttre reflekterar det pa personen

(Peterie et al., 2019, s. 803). P4 sd vis verkar motivationen bakom det altruistiska
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sjdlvmordet kunna sammanstdmma med den for hart arbetande moderna manniskan,
speciellt i en kooperativ kontext dir ens handlingskraft, eller brist pa det, far extra
mycket uppmérksamhet. Om inte de inom foretaget sjdlva kdnner att de kan ta avstand
fran arbetet och sitta en grins mellan arbete och fritid kan det dirfor fa negativa
konsekvenser. I detta fallet 4r det alltsé inte sjadlvmord som &r konsekvensen i forsta

hand utan snarare utbriandhet.

En annan intervjuperson beskriver att de kdnner sig hingivna till féretaget, och det kan

tolkas bade som ndgot positivt eller negativt;

“Jag gillar att jobba hir for det har gjort att jag har kunnat plugga, ha gott om fritid, resa
vérlden runt och komma tillbaka och fortfarande ha ett jobb. Och hér far man bidra med
sina egna idéer, for man &r en del av foretaget pa riktigt. Har till exempel (i lokalen
intervjun spelades in 1) har vi mélat och héllit pa for att vi vill forbéttra arbetsmiljon och
foretaget. Vi kdper grejer och och fixar, men inte for att vi maste utan for att vi vill. Och
det gillar jag ocksé. Jag jobbar hér for att jag gillar det, jag vaknar varje dag och vill ga
till jobbet. Och det var det som fick mig att stanna kvar har. Om jag maste vara hir i 18
timmar och jobba ér det lugnt for mig, for jag litar pd mina kollegor. Men om jag inte

vill det kan jag prata med mina kollegor och s hittar vi en 16sning”. (ip.2)

Intervjupersonen beréttar att de gillar jobbet for att det erbjuder flexibilitet, ger
medlemmarna agens och later de ha en paverkan pa hur arbetsplatsen ar utformad. Man
kan ocksé vara med och hjélpa till utanfor arbetstiderna, men det ar inget tvang utan
istéllet frivilligt. Personen berittar att de vaknar varje dag och vill ga till jobbet, nagot
som tyder pa att arbetsplatsen &r vélbalanserad. Samtidigt sdger de att de kan tdnka sig
att vara pa arbetsplatsen 1 18 timmar om det skulle behdvas, for att de har sé stor tilltro
och lojalitet till sina kollegor. Det kan ténkas vara en 6verdrift och inte ett bokstavligt
uttalande, men det lutar mot det altruistiska sjdlvmordets grundidé; gruppen fore
individen, oavsett konsekvenserna (Durkheim, 206, s. 207). Meningen f6ljs dock upp av
att ett mer forsékrande uttalande. Om personen inte hade ként sig bekviam med att arbeta
ett langt pass hade de kunnat diskutera det med kollegorna och hitta en 16sning
tillsammans. Déri ligger den storsta skillnaden mellan Durkheims beskrivning av det
altruistiska sjdlvmordet och det som visar sig i kooperativet. Den platta hierarkin och

den 6ppna kommunikationen fungerar som en brandvdgg mot en for tit gemenskap och
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skadlig arbetsmiljo. Genom att uppmuntra till diskussion om hur arbetet bor organiseras
och ett reflexivt forhallningsatt kring hierarki (samtliga intervjupersoner menar att det
finns 1 ndgon man, det dr mer en fraga om hur man handskas med det) minimeras risken

for att ménniskor blir for engagerade.

En annan intervjuperson beskriver att hen ser det som en tydlig uppdelning mellan

arbete och fritid just eftersom aktiviteterna som utfors skiljer sig at:

“Eftersom att det dr, amen “vanliga jobb” som vi gor for att fa pengar, sen att det bara
rdkar finnas fritidsgrejer pd samma stille, det gor inte s& mycket egentligen for jag vet
ju nér jag jobbar och tjanar pengar och nir jag inte gor det. Det dr mycket tydligare. Sen
ar det ocksa en del av charmen, att arbetsplatsen blivit mer som ett hem. Vissa kanske
inte langtar tillbaka till sin arbetsplats efter dagens slut, man kanske har bra kollegor,
men man kanske inte har jattetrevlig stimning eller kénsla kring det, mer att man gor
sitt jobb och gar hem sa fort som mojligt. Hér blir det ju, man kan ju fastna, man fér
sdga till sig sjdlv ocksé att det &r ju trevligt men jag har ocksé andra saker att gora pa
andra stédllen. Och sé fort man kan det sa har det kénts det som att jag kan sitta upp
granser for mig sjilv, men det &r javligt skont att jag inte l4ngtar bort hérifrdn nér jag ar

hér. Det &r verkligen en stor bidragande faktor till varfor jag dlskar det hér jobbet” (ip.1)

Personen beskriver att eftersom det de gor pa arbetstid dr som ett “vanligt jobb” blir det
lattare att urskilja nér arbetet tar slut och fritidsdelen borjar. De papekar ocksd hur
arbetsplatsen blivit som ett hem och att det kénns bra att vara pa arbetsplatsen, att
personen inte ldngtar bort ifrdn den. Detta talar for att den skulle kunna uppfattas som
en tredje plats, alltsa varken hem eller arbete men ett tredje alternativ dir den sociala
aspekten star i centrum. Flera av Oldenburgs kriterier pa tredje platser uppfylls av
intervjupersonens uttalande och dven tidigare citat i andra avsnitt. Kriterierna lyder
foljande; platsen ska vara neutral mark, fungera som en utjamnare, konversation ska
vara en dominerande aktivitet, tillgdnglighet och dppenhet mot ménniskor ska finnas,
det ska finnas en lekfull stimning och kdnnas som “ett hem borta frdn hemmet”
(Oldenburg, 1999, s. 47, 49, 53, 58, 59). Kriteriet for ett hem borta fran hemmet kan
péstds beskrivas ndstan ordagrant av intervjupersonen; platsen kinns s pass trygg och
bekvim att man méste ta sig samman for att forflytta sig dérifran. Ett annat uttalanden

tyder pé att det forsta kriteriet om tillgénglighet och 6ppenhet ocksa uppfylls:
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“Jag vistas d4nda hir ganska mycket, skulle nog séga att jag ar heltid hér i alla fall, och
gor olika saker, ibland 4r det ndstan heltid att vara ute pé olika pass, om det blir mindre
pass dr jag dnda resten av tiden hir oftast, att jag kor lite kontorstimmar pa nagot sitt,
kommer pa morgonen och gar pd eftermiddagen. Nér det inte finns pass kan jag komma

och gé lite mer kanske.” (ip.1)

Tillgénglighet och 6ppenhet handlar just om att man inte méaste folja ett strikt schema
med tider utan att man kan komma i tid och otid. Intervjupersonen beskriver att hen ofta
ar pa arbetsplatsen, speciellt nir hen har ménga pass, men dven nér det dr lugnare “kor”
hen “lite kontorstimmar”, vilket jag tolkar som att hen vistas pd arbetsplatsen delvis for
nojes skull, kanske for den sociala aspekten och gemenskapen som verkar forekomma i
stor utstrdckning. Det kan dock ocksa tolkas som ett tecken pa Gverarbete. Eftersom den
sociala aspekten, att kdnna nérhet och tillit gentemot sina kollegor, ar véldigt viktig for
att forsékra sin position inom organisationen kan de som star langre ifrdn den tinkas
arbeta mot en mer stabil position genom att vistas mer pa arbetsplatsen utanfor betald
arbetstid for att bevisa sin lojalitet. Oavsett kan man inte pésta att arbetsplatsen helt och
hallet uppfyller kriteriet pa en tredje plats s som Oldenburg (1999, s. 58) definierat det;
det dr ju fortfarande en arbetsplats och har man ett schemalagt pass kan man knappast
strunta i det. Dock finns tillgédngligheten pa storre skala, i form av den frihet
schemaldggningen mojliggor; att man sjélv viljer ndr man vill arbeta och nir man vill
vara ledig. Som sagt géller den mojligheten inte for alla inom foretaget utan primért for

de som varit dir en ldngre tid, men den finns dér i alla fall i viss man.

Kriteriet om den lekfulla stimningen uppfylls i viss grad(Oldenburg, 1999, s. 59). 1
samtliga intervjuer uppenbarade sig en ldttsam jargong och intervjupersonerna verkade
avslappnade nér de befann sig pa arbetsplatsen. Logistiska problem forekommer
definitivt savil som interna konflikter, men det fanns en aterkommande idé om att det
gér att l0sa tillsammans for att gruppen ér stark och ihérdig. Deras perspektiv kring
arbetet 1 sig och infor foretagets framtid verkade hoppfulla. Samtidigt kan det tinkas
vara annorlunda nér jag, nagon utanfor gruppen, inte befinner mig dér. D& kanske
stimningen inte dr likadan. De tidigare citaten i analysen visar dven pé att platsen kan
ses som en utjdmnare; beslut fattas gemensamt och diskussion utgor grundstommen i

verksamheten (Oldenburg, 1999, s. 49). Utan den direkta kommunikation kan kaoset ta
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over och forsvaga eller till och med forinta foretagets forméga att utfora sina
arbetssysslor. Det gér alltsé att se pa foretaget som en “semi” tredje plats da det delvis

uppfyller de kriterier Oldenburg stiller upp.

Forutom att definiera tredje platser diskuterar Oldenburg (1999, s. 83) vad de tillfor
bade till manniskor som individer men ocksa till de samhéllen ménniskorna lever i;
tredje platser utgor ett motstdnd mot totalitdra och absoluta former av kontroll och
verkar for att bevara demokrati. Det sammanstdmmer med kooperativets grundtanke
eftersom demokrati ocksa &r kérnan dér. Det tilldter ménniskor att tillsammans prova sig
fram med nya idéer om hur ting &r och hur de bor vara. Oldenburg (1999, s. 85) pratar
om att det ar ett grundldggande krav for en “government of the people”, vilket
kooperativ kan ses som ett exempel pa i mindre skala. Genom utdkad kooperativ
verksamhet kan det bli mdjligt for nya gemenskaper att uppsta. Pa sikt, om
arbetskooperativa foretag blir tillrickligt etablerade, kan de dven tdnkas frimja

demokrati och personlig autonomi pa ett konkret stt.
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9. Diskussion och slutsats

Resultaten visar att arbetskooperativet skapar balans mellan arbete och frihet for
medlemmarna i viss man, men inte helt och héllet. Den kooperativa arbetsmiljon verkar
ocksa ha en péverkan pa deras identitetsskapande och motivation genom att infria en
kénsla av stolthet och gemenskap som inte aterfinns pa samma sétt i traditionella

foretag.

Teorierna stimmer ockséa overens till stor del med den verklighet som

intervjupersonerna beskriver.

Teorin om utvecklande frihet (Haagh, 2007, s. 7) stdimmer {6r ndgra inom foretaget men
inte alla. De som &r mer integrerade kan dtnjuta konstant kontroll medan de som inte har
lika stabil stillning dr begransade till statisk kontroll i olika hog grad.
Arbetskooperativet kan till viss del ses som en tredje plats men det r vért att ndmna att
alla arbetskooperativ inte nddvéndigtvis har samma struktur som foretaget i1 studien.
Alla har inte ett tilldgnat utrymme for fritidsverksamhet eller mojligheten att konstruera

det.

Fritidsaspekten medfor ocksa en risk i sig; det kan spd pé brénslet till de faktorer som
Durkheim (2006, s. 207) menar 6kar risken for altruistiskt sjadlvmord. Ju titare
gemenskapen blir desto storre dr risken att gruppen bestimmer kollektivt dver individen
och att de déarfor forlorar sin individuella agens. Det dr alltsa ett tveeggat svird; 4 ena
sidan mojliggdr fritidsintegrationen en transformation av kooperativet sa att det blir mer
som en tredje plats. Men & andra sidan okar det risken for sjalvutnyttjande och
utbriandhet. Darfor méste arbetskooperativ vara forsiktiga och etablera rutiner for att det
inte ska ske, genom exempelvis regelbundna moten och konkret direktdemokrati. Att
aven lyfta upp individers agens och visa att varje persons rost har virde blir mycket

viktigt.

Lyckas man med detta verkar arbetskooperativ pa sikt kunna skapa mer balans for
minniskor jamfort med traditionella arbetsplatser, dock maste de forst bli tillrackligt
stora for att kunna garantera medlemmarna stabilitet. I dagslidget kénner sig vissa inom

foretaget mer trygga én andra infor framtiden pa grund av bristande antal arbetstimmar.
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Det kan dock tdnkas fordndras om foretaget vaxer och blir storre. Samtidigt medfor
tillvixten i sig andra problem géllande forsvarningen av direkt kommunikation och

demokratiskt beslutsfattande.

Detta visar pa att balansen mellan arbete och fritid inom arbetskooperativ inte dr svart
eller vit, likasd med identitetsskapande och motivation. Det kan bli en stor del av ens
identitet i negativ beméirkelse och bidra till dverarbete, men det kan ocksé syfta till att
lyfta upp individen och ge henne autonomi och agens, istéllet for att ta det ifrdn henne.
Angéende mojligheten till balans mellan arbete och fritid 4r det 1 dagsldget inte helt
jamt fordelat men det kan som sagt tankas bli béttre i takt med foretagets expansion. For
aven om foretaget forlorar lite i direktdemokratisk vig genom att expandera vinner de
det ocksd genom den trygghet det kan ge medlemmarna. De kanske inte &r lika
direktdemokratiska som mindre arbetskooperativ da men det kan fortfarande vara ett

rimligt alternativ till traditionella foretag dir ens paverkan ofta dr mindre.

Slutsatserna som kan dras ifran resultatet 4r dock begrénsade eftersom endast ett
arbetskooperativ undersoktes och det bara genomfordes fyra intervjuer. Darfor hade mer
forskning om dmnet varit relevant, speciellt om den skulle kunna undersoka flera olika
arbetskooperativa foretag och kanske komplementera den kvalitativa biten med
kvantitativa enkdtundersokningar. Det skulle kunna bidra till en storre bredd och

darmed cementera resultaten eller belysa andra aspekter denna uppsats inte fdngade upp.
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Bilagor

1. Intervjuguide
Introduktion
1. Hur ldnge har du jobbat inom foretaget och vad ér din roll?
2. Hur ser en typisk dag pa jobbet ut for dig?
Arbetsvillkor
3. Hur ménga timmar arbetar du i veckan?
4. Vilka mgjligheter har du att paverka hur mycket eller lite du jobbar?
5. Har du mojlighet att paverka nér du jobbar?
6. Hur ser dina arbetstider ut?
7. Hur ser dina mgjligheter ut kring att planera infor framtiden?
8. Vilka mojligheter har du om nagot skulle hinda och du behdver ta ledigt fran
jobbet pa kort varsel?
9. Hur fungerar det med semester?
10. Ungefér hur mycket vistas du pé arbetsplatsen utdver betalda jobbtimmar?
11. Hur ser det ut med anstéllningstrygghet?
12. Hur ser l6nestrukturen ut?

Foretagets struktur

13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

Hur upplever du arbetsplatsen 1 jimforelse med tidigare arbetsplatser?
Hur ser d4gandet ut i foretaget?

Hur ser det ut med hierarki inom foretaget?

Om det finns en hierarki, hur paverkar det arbetet?

Hur ser ansvaret kring arbetsuppgifterna ut?

Hur fattar ni beslut inom foretaget?

Hur ér jobbet jamf{ort med hur du trodde att det skulle vara?

Hur upplever du balansen mellan arbete och fritid?

Avrundning

21.

Vad fick dig att soka jobb pa foretaget?
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22. Ar det nagot mer du vill beritta?
23.Har du nagra fragor till mig?

2. Informationsblankett
Syftet med studien &r att genom intervjuer fa en inblick i hur vardagen ser ut 1 ett

arbetskooperativ. Fokus ligger pa de personliga upplevelserna av arbetsstrukturen och
hur den péverkar balansen mellan arbete och fritid.

Du kan nidr som helst avsluta ditt deltagande i1 studien och du behdver inte beritta varfor
eller motivera det pa nagot sétt.

All information som samlas in kommer att behandlas konfidentiellt och kommer bara
vara tillgdnglig for mig och min handledare vid Lunds Universitet.

Intervjun kommer att spelas in lokalt pa min telefon (offline) sé att jag senare kan
transkribera den.

Om du har fragor om studien, intervjun eller nagot annat far du girna stélla dem innan
vi borjar.

3. Samtyckesblankett
Jag bekriftar harmed att jag har tagit del av skriftlig och muntlig information om

studien och accepterar att delta. Jag har fatt mojlighet att stilla fragor om studien.

Jag har fatt information om att de uppgifter som samlas in om mig kommer att
behandlas konfidentiellt, pa ett sadant sitt att min identitet inte kommer att avsldjas for
obehoriga och jag medger att intervjuer jag deltar i spelas in.

Jag dr medveten om att min medverkan dr helt frivillig och att jag nir som helst och
utan ndrmare forklaring kan avbryta mitt deltagande.

Ort och
datum

Fornamn och
efternamn
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Adress

Telefonnummer

Namnteckning
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