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Forord

Prosessen med a skrive en masteroppgave har vert en opplevelse med bade utfordringer og

mye engasjement for temaet, som har gjort dette til en forngyelig tid. Likevel, pa slutten av

denne prosessen sitter jeg igjen med noe langrennslgperne alltid sier etter 3-mila pa ski; nar
du tror du er ferdig, har du enda mer a gi. Dette kan jeg virkelig overfare til dette prosjektet,
hvor det er noen personer ved siden av meg som har spilt helt avgjgrende roller for min

gjennomfaringsevne og prestasjon. De fortjener en stor (tusen) takk.

Farst og fremst vil jeg rette all min heder og ere til min hovedveileder Hedda Haakestad for
din tid du har brukt pa dette prosjektet. Tusen takk for alle utkastene du har lest igjennom, alle
notater du har skrevet i margen og de mange samtaler vi har hatt gjennom denne perioden.
Ditt skarpe blikk har hjulpet meg til & heve oppgaven og mitt sosiologiske kunnskapsniva.
Takk for at du har vist en enorm interesse for masteroppgaven og at dgren til ditt kontor (og
telefonlinje) alltid har statt pa vidt gap. I tillegg til kunnskapen du har gitt meg, har du ogsa
vist meg en raushet som har betydd mye for meg personlig og for min gjennomfgringsevne.

Jeg er veldig takknemlig for deg og alt det du har gjort for meg.

Tusen takk til Fredrik Engelstad for alltid gode og konstruktive tilbakemeldinger — og
hyggelige kommentarer. Jeg er utrolig glad for & ha hatt deg med pa laget, og det har veert en

sann glede a lere av deg.

Jeg vil ogsa rette en stor takk til mine informanter; tusen takk for at dere brukte deres tid til &
hjelpe meg og mitt prosjekt. Dere har veert uvurderlige. Det har ogsa veert personer som har
vist interesse for masteroppgaven, tipset meg om ulike seminarer som kunne veere av interesse

og flere har gitt med mange gode ord pa veien. Tusen takk skal dere ha.
Auvslutningsvis gnsker jeg a takke familien min for at dere alltid er min trygge havn. Sist, men
absolutt ikke minst, vil jeg si tusen takk til min talmodige samboer som har stgttet meg i dette

prosjektet, med hgylytte heiarop fra sidelinjen — du er fantastisk.

Jeg er takknemlig for hver og en av dere.



Sammendrag

Denne masteroppgaven er en casestudie av streiken som utspilte seg i Foodora hgsten 2019,
og hvor temaet for oppgaven er plattformgkonomien og den norske modellen. Fremveksten av
plattformgkonomien har skapt haylytte diskusjoner, mange artikler og flere rapporter om
hvordan denne nye arbeidslivmodellen utfordrer etablerte institusjoner, normer og regler i det
norske arbeidslivet. Plattformgkonomiens fremvekst er ogsa et tema for diskusjon globalt, da
plattformbedrifter utfordrer det vi tradisjonelt forbinder med et arbeidsforhold. Nettopp fordi
plattformgkonomiens definerende kjennetegn er at deres bedrifter organiserer sin drift via en

digital plattform, som utspiller seg i en app.

Sa hva skijer nar sjefen blir en app, nar arbeidsforhold lgses opp via en digital plattform, nar
app-arbeidere jobber isolert og nar plattformgkonomiens modell utfordrer selve
arbeidstakerbegrepet? Denne oppgaven foreslar at dette farer til begrensede muligheter for
kollektiv handling for app-arbeidere i plattformgkonomien, da slike forhold setter
arbeidstakerne i en svak forhandlingsposisjon med fa muligheter til organisering og kollektiv

handling.

For & undersgke temaet og caset i denne masteroppgaven har jeg brukt kvalitativ metode, hvor
jeg har gjennomfart syv intervjuer, brukt ulike medieoppslag, og uttalelser fra to ulike
seminarer som empirisk grunnlag. I denne studien har jeg intervjuet bade Foodora-syklister,
daveerende sjef i Foodora Norge og aktarer i relevante posisjoner fra arbeidstaker -og
arbeidsgiverorganisasjonene. Det empiriske grunnlaget er derfor basert pa enkelte informanter
som var direkte bergrt av streiken, og hvordan partene i det organiserte arbeidslivet ser pa
plattformgkonomiens fremvekst i det norske arbeidslivet. I tillegg har jeg bruk enkelte

nyhetsartikler og uttalelser fra to ulike seminarer.

Studien viser at konflikten i Foodora baserer seg pa to ulike virkelighetsoppfatninger om
bedriftens organisering og arbeidsgivers tilneerming til sine ansatte. Foodoras avdeling i
Norge tegner pa sin side et bilde av bedriften som hegner om sentrale forhold i det norske
arbeidslivet og tar avstand fra plattformgkonomiens typiske kjennetegn. Foodora-syklistene
mener derimot arbeidsgivers tilneerming er mer preget av plattformgkonomiens ideal, enn det
deres arbeidsgiver praktiserer og gir uttrykk for i media. Syklistene forankrer dette i

tilneermingen til arbeidsgiver som minner mer om selvstendig naringsdrivende. Dette



konfliktnivaet brygget opp til konflikt, og resulterte i streik med et konkret krav om en

tariffavtale.

For det andre viser denne studien det oppsiktsvekkende forholdet at Foodora-syklistene i det
hele tatt klarte & mobilisere, og som endte i streik. Dette betegnes som oppsiktsvekkende fordi
Foodora-syklistene sto opp mot flere barrierer for kollektiv handling, men vant likevel kravet
om en tariffavtale. Denne studien undersgker dette, ved a analysere hvordan kollektiv
handling i dette caset tok sted, bade lokalt og sentralt. Ikke bare var selve mobiliseringen opp
mot streiken oppsiktsvekkende, det var nemlig ogsa syklistenes streikestrategi. Denne studien

viser pa hvilken mate deres strategi ble avgjarende for syklistenes vellykkede arbeidskamp.
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1.0 Innledning

19.august 2019 ble Youngstorget i Oslo farget av rosakledde Foodora-syklister som delte ut
flyers med teksten «Streik. Foodora-syklistene far ikke tariffavtale, og nektes dermed et
anstendig arbeidsliv. Vis solidaritet med de streikende». Over den rosa uniformen hadde de
122 syklistene som nd var tatt ut i streik, tatt pa seg den kjente neongule streikevesten. Selv
om den tradisjonelle neon-gule vesten var pa, og syklistene benyttet seg av en kjent og kjeer
metode for & kjempe for arbeidstakeres rettigheter, var denne streiken likevel langt fra
tradisjonell. Isteden for a parkere syklene utenfor Foodoras hovedkontor i Oslo og ta med seg
niste, kaffe pa kanne og en plastikkstol, tok syklistene i bruk gatene og syklene sine som deres
streike-arena. Syklistene forskanset seg pa Youngstorget i hjertet av Oslo, hvor de laget stor
stahei rundt streiken. Uttrykk og virkemidler som vi tradisjonelt assosierer streik i Norge var
byttet ut med syklistenes nyskapende strategi hvor de lagde bade mye liv i gatene, pa sosiale
medier og i ulike mediekanaler. Pa Youngstorget kunne vi finne syklistenes sykkelverksted
«Sykkelfix» og pa deres egen Facebookside hadde de en videoblogg kalt «Streikehjgrnet».
Hver dag satt de seg pa sykkelen og syklet en «critical mass» i Oslos gater for a bevisstgjare
befolkningen om syklistenes krav om en tariffavtale. Fanemarkeringer og
punktdemonstrasjoner var med andre ord byttet ut med en ung, urban og kreativ stil.
Budskapet og strategien vekket interesse bade hos politikere, samfunnsdebattanter, og folk
som hastet til og fra jobb. Syklistene fikk oppleve en enorm statte fra befolkningen og flere

politikere, og stor interesse fra journalister, samfunnsdebattanter og forskere.

Hvorfor fikk syklistene og konflikten sa enorm oppmerksomhet? Fordi Foodora ble den farste
plattformbedriften i Norge der ansatte gikk ut i streik, og etterhvert; den farste
plattformbedriften som fikk en tariffavtale. Streiken ble derfor en milepzal i den hittil

turbulente historien om mgte mellom «den nye gkonomien» og det norske arbeidslivet.

Bakgrunnen for dette «turbulente» forholdet ligger i motsetningsforholdet
arbeidslivmodellene star i. | motsetning til normen i det norske arbeidslivet, preges
plattformbedrifter av at ansettelsesforhold som regulerer relasjonen mellom arbeidstaker og
arbeidsgiver er opplgst, der arbeiderne ofte er tilknyttet bedriften som selvstendig
neringsdrivende, ofte kalt «bogus self employment» eller «maskerte arbeidere». At
arbeidstaker ikke egentlig er anerkjent som arbeidstaker har, som vi skal se senere i denne

oppgaven, konsekvenser for en rekke andre institusjonelle forhold knyttet til arbeidernes



rettigheter, plikter og tilgjengelige maktressurser. Og det har konsekvenser for styrkeforholdet
mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. Der den norske modellen idealtypisk sett er
kjennetegnet av reguleringer og normer som legger til rette for de ansattes innflytelse i
bedriften, for kollektiv organisering og kollektiv handling - kjennetegnes plattformbedrifter
av det motsatte. Los tilknytningsform, uavklart juridisk status og mye alenearbeid er faktorer
som gjer at plattformbedrifter gir arbeidstakerne et snevert kollektivt handlingsrom, og darlig

forhandlingsposisjon vis a vis arbeidsgiver.

Streiken i Foodora er derfor serlig interessant fordi syklistene som i utgangspunktet sto opp
mot flere barrierer for kollektiv handling, klarte likevel & mobilisere til arbeidskamp og en
(vellykket) streik. Samtidig handler ikke streiken i Foodora bare om en lokal arbeidskonflikt i
en middels stor matleveringsbedrift. Rosa-streiken ble hgsten 2019 et symbol pa en starre

kontrovers — konflikten mellom plattformgkonomien og den norske arbeidslivmodellen.

Problemstillingen i denne oppgaven er derfor todelt. For det farste vil jeg svare pa
problemstillingen «Hva var bakgrunnen for konflikten som utspilte seg i Foodora hgsten
2019?». Dette er en interessant problemstilling fordi den apner opp for a undersgke om
konflikten lokalt i Foodora speiler den generelle konflikten mellom plattformgkonomien og
den norske modellen, eller om Foodora tvert imot var en utypisk plattformbedrift, og at
konflikten derfor liknet mer pa en arbeidskonflikt i en «vanlig» bedrift. Foodora skiller seg
nemlig fra andre plattformbedrifter pa ett vesentlig punkt; de ansetter deler av budtjenesten
fast, og har en bedriftsledelse som ga uttrykk for offentlig, at de gnsket a neerme seg den

norske arbeidslivmodellen.

Plattformgkonomiens modell og begrensninger for kollektiv handling har skapt bekymring og
diskusjon om denne modellen er forenlig med den norske modellen. Siden utfallet av streiken
som analyseres i denne oppgaven ble en seier til de ansatte, kan det jo diskuteres hvorvidt den
gjer det? Samtidig er analysen avgrenset til bare en bedrift. Men likevel, hvorfor lykkes
akkurat syklistene nar de matte overkomme flere barrierer for kollektiv handling, som er en
forutsetning for nettopp streik? Oppgavens andre problemstilling er derfor; «Hvorfor vant

Foodora-syklistene frem, mot alle odds?».

Denne masteroppgaven er derfor strukturert som faglger; | kapittel 2 presenterer jeg teori og

tidligere forskning. Kapittelet er todelt hvor jeg starter med en redegjerelse av den norske



arbeidslivmodellen og plattformgkonomien bade fra et institusjonelt perspektiv og et
aktarperspektiv. Her henviser jeg til sentrale forhold som arbeidslivmodellene er bygget pa,
og som viser hvilke motstridene forskjeller det er mellom de to arbeidslivmodellene.

I kapittel 3 redegjor jeg for de metodiske valgene som er tatt i denne oppgaven. Jeg redegjer
for hvilke forskningsstrategi og forskningsdesign jeg har brukt for & svare pa
problemstillingene og innhenting av data, samt valg jeg har gjort underveis i

forskningsprosessen.

Kapittel 4 er oppgavens farste analysekapittel hvor jeg presenterer empirien som ligger til
grunn og analyserer funnene som blir gjort, i lys av teori og tidligere forskning. Jeg starter
med & analysere oppgavens farste problemstilling; «Hva var bakgrunnen for streiken i
Foodora, hgsten 2019?» Her vil jeg farst undersgke bedriftens perspektiv pa organisering av
deres avdeling i Norge, hvor jeg sa undersgker hvorfor bedriften har valgt en utypisk modell i
forhold til andre plattformbedrifter. Dette tar analysen videre til syklistenes perspektiv pa
Foodoras drift og tilneerming fra arbeidsgiver. Analysen avslutter med en diskusjon av

funnene fra analysen.

Kapittel 5 er oppgavens andre analysekapittel hvor jeg analyserer oppgavens andre
problemstilling; «Hvorfor vant Foodora-syklistene frem, mot alle odds?». Jeg starter med &
undersgke mobiliseringen som tok plass bade sentralt og lokalt. Videre undersaker jeg
Foodora-syklistenes utradisjonelle strategi, og som denne oppgaven finner avgjerende i deres
vellykkede arbeidskamp. Dette tar oppgaven videre til a analysere pa hvilken mate denne
streiken var utradisjonell, og det engasjementet deres strategi farte til. Analysen avslutter med

a se narmere pa hvilen rolle media hadde under streiken.

| kapittel 6 diskuterer jeg funnene som har blitt gjort i analysekapitlene, om hvordan
syklistene klarte & bryte med de mange barrierer til kollektiv handling og hvor jeg diskuterer
at utfallet av streiken resulterte i et nytt kulturelt uttrykk vedrgrende streik. Dette tar
oppgaven videre til kapittel 7, hvor jeg diskuterer sentrale sider fra temaet i oppgaven og

sentrale funn som er blitt gjort i analysen.



2.0 Den norske modellen og plattformgkonomien — arbeidslivmodeller
| konflikt

Konflikten som analyseres i denne oppgaven utspiller seg pa to plan. For det farste har vi den
konkrete arbeidskonflikten som utspilte seg hgsten 2019 mellom arbeidstaker og arbeidsgiver
i den norske avdelingen av det internasjonale plattformselskapet Foodora.

Pa den andre siden har vi konflikten i makro mellom den norske arbeidslivsmodellen og
plattformgkonomien. Dette er to ulike arbeidslivsregimer som star i et spenningsforhold til
hverandre bade hva gjelder arbeidslivreguleringer og aktarenes rolle, makt og innflytelse. |
redegjarelsen av arbeidslivregimene vil jeg derfor anlegge bade et institusjonelt perspektiv og
et aktarperspektiv. Institusjoner henvises her til formelle lover og avtaler, historiske
betingelser og uskrevne normer, som setter arbeidslivets spilleregler og virkemate. Eksempler
pa slike institusjoner er tariffavtaler og arbeidslivsregulering i lovverket. Institusjoner
regulerer ogsa forhodet mellom aktarer gjennom eksempelvis hvilken tilknytningsform
arbeidstaker har til bedriften og arbeidsgiver. Institusjoner er derfor rammeverket de
kollektive aktgrene opererer innenfor — og er av avgjgrende betydning for hvilke
maktressurser de rar over, og hvilke handlingsbetingelser de har. En helt sentral forskjell er
den norske modellen som blir assosiert som et kollektivt arbeidsliv, men hvor
plattformgkonomien derimot er preget av mange barrierer for (vellykket) kollektiv

organisering pa arbeidstakersiden.

Teorikapittelet er derfor strukturert som falger; jeg starter med & gi en beskrivelse av den
norske arbeidslivmodellen ut ifra et institusjonelt perspektiv hvor jeg vil vektlegge tre viktige
og relevante forhold ut ifra konteksten av denne oppgaven; partssamarbeidet, tariffavtalen og
fast ansettelse. | redegjarelsen av den norske arbeidslivmodellen fra aktarperspektivet vil de
kollektive aktgrenes maktressurser bli lagt vekt pa og betydningen av medbestemmelse pa
virksomhetsnivaet som angar mikromodellen (Hernes 2006). | den lgpende redegjerelsen av
den norske modellen vil jeg benytte enkelte teoretiske begreper fra Lysgaard, Lévesque og
Murray sine fremstillinger av kollektivets utvikling og styrken i fagforeninger, samt Korpi sitt
begrep om maktressurser. Dette fremstilles her som analytiske variabler for a gi en idealtypisk

fremstilling av den norske arbeidslivmodellen.

| redegjerelsen av plattformgkonomien skal jeg farst se nsermere pa plattformgkonomiens

institusjonelle kjennetegn ved deres bruk av organisering av app-arbeid og hvilke
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tilknytningsformer som er typiske i plattformbedrifter. Ut ifra disse betingelsene
plattformgkonomien opererer under, utleder jeg tre forhold som har betydning de kollektive
aktgrene pa arbeidstakersiden; individualisering og mangel pa kollektive strukturer, app-

arbeidernes maktressurser og frihet og individualisering i arbeidet.

2.1 Den norske arbeidslivmodellen

Den norske modellen beskrives ofte som et samspill mellom det organiserte arbeidslivet,
brede offentlige velferdsordninger og den gkonomiske politikken. Dette samspillet bestar av
mange ulike institusjoner, aktarer og nivaer. Modellen innebarer at staten og arbeidslivets
parter samarbeider sentralt for & handtere interessemotsetninger og finne lgsninger pa viktige
samfunnsordninger. Modellen innebaerer ogsa samarbeid og handtering av
interessemotsetninger mellom arbeid og kapital bade i makro og pa den enkelte arbeidsplass
(Flgtten & Jordfald, 2019, s. 6, Hernes 2006). Modellen hviler pa en institusjonalisering og
temming av klassekonflikten mellom arbeidstaker og arbeidsgiver, i et partssamarbeid
bestaende av sterke arbeidsgiver og arbeidstakerorganisasjoner. Et slikt kollektivt
partssamarbeid utspiller seg ogsa pa virksomhetsnivaet, og forutsetter et relativt jevnbyrdig
maktforhold mellom de kollektive aktgrene (Flgtten & Jordfald, 2019, s. 14).

2.2 Tariffavtalen — et forhandlingssystem om annerkjennelse

Ett eksempel pa hvordan en slik koordinering som beskrevet ovenfor kommer til uttrykk, er
fastsettelse av tariffavtaler og som regnes som ett grunnelement i det kollektive arbeidslivet
(Stokke, Nergaard & Eviju, 2013, s. 12). En tariffavtale er altsa det sammenbindende leddet
mellom arbeidstaker — og arbeidsgiverorganisasjonene hvor partene kommer til enighet
gjennom forhandling og kompromiss (Stokke, Nergaard & Evju, 2013, s. 49). En tariffavtale
er derfor ikke en lov, men i hovedsak avtaler mellom forbundene sentralt, men som ogsa
muliggjer for lokale tilpasninger. Innholdet i tariffavtaler kan pa denne maten vaere forskijellig

fra den enkelte virksomhet.

Tariffavtaler regulerer i all hovedsak lgnn eller former for lokal lennsdannelse, samt
arbeidstid (Stokke, Nergaard & Evju, 2013, s. 11). Jeg skal forsgke a gi en kort fremstilling av
hvordan dette foregar i praksis; | LO og NHO-omradet er det generelt slik at to parter inngar
en hovedavtale som inneholder mer varige og overordnede forhold. En slik hovedavtale er

inngatt mellom LO med samtlige forbund og avdelinger, og NHO med samtlige
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landsforeninger, lokale foreninger og enkeltbedrifter. VVidere, under hovedavtalen sorteres en
landsdekkende tariffavtale om lgnns-og arbeidsvilkar. Den er avgrenset til bransje eller
dekker bare visse yrkesgrupper. | slike tilfeller er tariffavtalen inngatt mellom LO og et enkelt
forbund pa den ene siden, og NHO og en eller flere landsforeninger pa den andre siden
(Stokke, Nergaard & Evju, 2013, s. 49). Nar en slik tariffavtale er forhandlet frem, kan det
videre inngas lokale tariffavtaler eller seravtaler ved den enkelte bedrift som dekkes av
tariffavtalen. Slike lokale avtaler er inngtt av virksomheten og det lokale leddet av
arbeidstakerorganisasjonen i bedriften (Stokke, Nergaard & Evju, 2013, s. 50). Selv om ordet
tariffavtale har noe kjedsommelig over seg, er det likevel en sveert viktig faktor i den norske
modellen fordi den kobler sentrale forhold pa mikro -og makro niva sammen, som resulterer i
en noe jevnere maktbalanse mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Pa denne maten er en
tariffavtale bindeleddet mellom lokalt og sentralt niva. Det er likevel ikke alltid partene eller
aktgrene evner a komme til enighet om en tariffavtale, og som kan lede til streik. Om slike
tariffrevisjoner mislykkes, har partene adgang til & bruke arbeidskamp for a forsgke a tvinge
frem en lgsning. | ett slikt kollektivt arbeidsliv er det derfor legitimt & bruke sin
organisatoriske makt mot den andre part (Stokke, Nergaard & Evju, 2013, s. 12). Det siktes
her til arbeidstakernes streikerett og hvor arbeidsgiver kan legge bedriften i sakalt lockout.

2.3 Fast ansettelse

Normen i norsk arbeidsliv er fast ansettelse bade ved lov og avtaleverk, og gjennom generell
praksis (Engelstad, 2005, s. 40). Tilknytningsformen innebzrer direkte rettigheter til ulike
velferdsgoder blant annet tjenestepensjon, sykepenger og foreldrepermisjon. Arbeidstaker
som er i et fast ansettelsesforhold er innlemmet arbeidsmiljgloven og har stillingsvern som
beskytter arbeidstaker a bli oppsagt av ikke saklig grunnlag. Oppstar det en arbeidskonflikt er
det gjerne trygge ansatte som star opp mot darlige eller ukloke beslutninger fra ledelsen,
nettopp fordi han eller hun ikke frykter for a bli sagt opp ved a si noe (Eldring & @rjaszter,
2018, s. 140). Fast ansettelse beskytter derfor arbeidstaker og skaper et mer jevnbyrdig
maktforhold mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Eldring og @rjasater (2018) betrakter fast
ansettelse som gullstandarden i norsk arbeidsliv, da arbeidstaker ikke kan sies opp uten saklig
grunn, det er lav risiko for utnyttelse av arbeidskraft da lgnn og arbeidsvilkar er forankret i
kollektive forhandlinger og det inneberer direkte rettigheter i form av forhandlingsmakt og

velferdsytelser gjennom tilknytningsformen.
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Samtidig er arbeidsforhold en bytterelasjon hvor det ogsa er rimelig & betrakte det som at ogsa
arbeidsgiver har interesser knyttet til fast ansettelse. Arbeidsgiver kan blant annet stille
serlige krav i arbeidskontrakten og ha spesifikke forventninger til arbeidstakers utfgrelse av
arbeidet. Dette nedfeller seg i lann og arbeidstid i den konkrete avtalen, og implisitte
forventninger om at arbeidstaker skal yte sitt beste, ta ansvar og vise initiativ pa
arbeidsplassen (Engelstad, 2005, s. 39).

Arbeidsforholdene som her er beskrevet er ikke-statiske og endrer seg i takt med
institusjonelle forhold, arbeidsmarkedet og partenes forhandlingsmakt (Engelstad, 2005, s.
39). Fremveksten av praksisen med atypiske tilknytningsformer reises her som eksempel,
hvor behovet eller gnsket om fleksibilitet fra bedriftene side, utfordrer normen og praksisen
med fast ansettelse. For arbeidsgiver kan fleksibel organisering vere en fordel da arbeidsgiver
kan mgte svingningene av ettersparsel i markedet, uten a knytte seg til en fast arbeidsstokk.
En bedrift kan ogsa spare pa personalkostnadene om de utelukkende bruker selvstendig
naringsdrivende eller frilansere, som selv star ansvarlig for & betale inn blant annet
sykepenger, feriepenger og tjenestepensjon. | slike arbeidsforhold er ogsa arbeidsgiver frigitt
sitt arbeidsgiveransvar, og den selvstendige star derfor bade ansvarlig for egen regning og
risiko. Fremveksten av slike ansettelsespraksiser omtales ofte som prekeert arbeid (Standing,
2008). Utviklingen har ogsa fert til en diskusjon her hjemme, om vi er i ferd med a skape et
sakalt lgsarbeidersamfunn; arbeidere er i jobb, men uten direkte ansettelse som har betydning
hvor for hvilke handlingsbetingelser den enkelte har i arbeidsforholdet (Eldring & @rjaseeter,
2018). Et sentralt argument fra tilhengere av slike atypiske ansettelsespraksiser er at dette kan
bidra til & senke terskelen inn i arbeidslivet for enkelte, som etterhvert kan integreres inn i mer
stabile faste stillinger. Diskusjonen innebarer ogsa et sterkt kritisk blikk mot dette
argumentet, hvor heller denne praksisen legger til rette for utnyttelse av arbeidskraft (Svalund
& Nielsen, 2017, 44).

2.2 Den norske modellens kollektive aktarer

Det institusjonelle rammeverket som aktgrene opererer innenfor er avgjerende for hvilke
maktressurser og handlingsrom aktarene har bade sentralt og pa virksomhetsniva. Dette er
viktige betingelser da et arbeidsforhold hviler pa et hierarki med aktgrer som star i en
underordnet og en overordnet posisjon til hverandre, og hvor aktgrene har ulike interesser

knyttet til arbeidsforholdet. Her sikter jeg til arbeidsgivers styringsrett, og arbeidstakernes
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streikevapen og medbestemmelse. Dette kan bli betraktet som avgjarende for & opprettholde
det norske arbeidslivets ideal om et jevnbyrdig maktforhold mellom akterene. | dette avsnittet
som omhandler aktgrperspektivet, vil farst gi en fremstilling av partssamarbeidet som
avgjarende kollektive aktarer, fer jeg gar videre til en redegjarelse av aktgrenes maktressurser

0og medbestemmelse.

2.2.1 Partssamarbeidet

Den norske arbeidslivmodellen er tuftet pa trepartssamarbeidet som bestar av
hovedorganisasjonene fra arbeidsgiver -og arbeidstakersiden, og staten. Dette er en
koordinering hvor partene forhandler om sentrale forhold tilknyttet arbeidslivet, hvor avtaler
og lovverk settes ut i arbeidslivet. Det kollektive partssamarbeidet foregar bade pa sentralt og
lokalt niva, hvor vi pa sentralt niva finner arbeidstaker -og arbeidsgivernes
hovedorganisasjoner og forbund. Her finner vi blant annet LO (arbeidstaker) og NHO
(arbeidsgiver) som de to store hovedorganisasjonen i norsk arbeidsliv. Forhandlingene er
tilknyttet ulike temaer, som for eksempel lgnn, arbeidstid og tjenestepensjon (Stokke,
Nergaard & Evju, 2013, s. 14). Partsamarbeidet innebaerer ogsa sakalte sentraliserte
lennsforhandlinger med utgangspunkt i frontfagmodellen og ulike revideringer av

tariffavtaler.

Pa lokalt niva finner vi bedriften og den enkelte fagforening. Her behandler partene lokalt,
temaer knyttet til medbestemmelse og produktivitetssamarbeid, samtidig som de ma forholde
seg til sentrale bestemmelser fra sentralt niva (Stokke, Nergaard & Evju, 2013, s. 14).
Forhandlingene mellom fagforeningene og den enkelte bedrift innebaerer ogsa lokale
lennsforhandlinger, hvor fagforeningene og bedriften tar utgangpunkt i utdanning, ansiennitet
og funksjon. Forhandlingene inneholder ogsa uregulerte forhold knyttet til arbeidsplassen,
som blant annet ledelsesfilosofi, hvordan bedriftene bedriver kompetanseutvikling og hvordan
de praktiserer personalbehandling utover det som er lov -og avtaleregulert. Det lokale nivaet
innebarer derfor naert samarbeid mellom ansatte og ledelse, bade gjennom representative
ordninger som tillitsvalgte og verneombud og ved den enkelte ansattes direkte medvirkning. |
litteraturen om partssamarbeidet blir dette samarbeidet ofte fremhevet som et resultat av feerre
arbeidskonflikter og som ogsa er til fordel for virksomhetenes produktivitet og
konkurransefortrinn (Finnestrand, 2015, s 90-91).
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2.2.2 Maktressurser med utgangspunkt i aktgrenes posisjon i arbeidsmarkedet.

Nar vi snakker om maktressurser henviser vi til de tilgjengelige virkemidlene aktarene kan
benytte seg av for a ivareta deres interesser. Walter Korpi mener aktgrens ressurser er
avhengig av deres sosiogkonomiske utgangspunkt og deres posisjon i arbeidsmarkedet hvor
aktgrene i et arbeidsforhold er tilegnet ulike typer maktressurser; gkonomiske eiendeler og
arbeidskraft, eller humankapital (kunnskap). Den enkelte ansatt i et arbeidsforhold er
avhengig av a fa solgt sin arbeidskraft og hvor arbeidsgiver er den aktgren som sitter med den
gkonomiske kapitalen — det er arbeidsgiver som faktisk eier selve virksomheten arbeidstaker
er (frivillig) underlagt. Isolert sett kan vi derfor betrakte arbeidstaker i en underordnet
posisjon til sin arbeidsgiver. Pa bakgrunn av arbeidsgivers gkonomiske overtak er det derfor
som regel arbeidstakerne som bruker kollektiv handling i starre grad, som et verktgy om
maktbalansen blir ujevn (Korpi, 2006, 172-173). Hvilke maktressurser aktgrene besitter,
forankrer Korpi i om aktgrene er arbeidsgivere, arbeidstakere eller selvstendig
neringsdrivende (Korpi, 2006, s. 174).

2.2.3 Fast ansettelsesforhold som en strukturell betingelse som pavirker maktressurser

| et fast arbeidsforhold i norsk kontekst kan vi betrakte arbeidsgiver som & sta i en overordnet
posisjon, da arbeidsgiver sitter med styringsretten. Det vil si at arbeidsgiver har rett til &
tilrettelegge og styre utfarelsen av arbeidet (Engelstad, 2003, s. 22). Styringsretten er derfor
en sentral maktressurs for arbeidsgiver hvor dens funksjon er a ivareta bedriftens interesser
for & na deres mal. Styringsretten utspiller seg bade direkte i arbeidsgivers tilnerming til sine
ansatte, i den konkrete avtalen med henvisning til krav og de forventninger arbeidsgiver har
til arbeidsforholdet. Vi kan betrakte dette som et legitimt hierarki, men som kan fa fglger hvis
arbeidsgiver misbruker sin maktposisjon. Samtidig har arbeidsgiver ulike plikter som
inneberer tydelige retningslinjer pa temaer og problemstillinger ledelsen er palagt a drgfte
med de ansattes representanter (Finnestrand, 2015, s. 91). Arbeidsgiver sitter ogsa med
arbeidsgiveransvaret, hvor bade arbeidsgiver er ansvarlig for arbeidsmiljget og selve risikoen
i arbeidet knyttet til helse, miljg og sikkerhet (HMS), samt personalansvar. Arbeidsgivers
overordnede posisjon er pa denne maten begrenset gjennom partenes fremforhandlede

betingelser som bedriftene er palagt a falge.

| kraft av & veere arbeidsselger og pa bakgrunn av styringsretten star arbeidstaker i en
underordnet posisjon vis a vis arbeidsgiver, men som likevel ikke anses som makteslgs.

Institusjonelle forhold som eksempel fast ansettelse og tariffavtalen styrker arbeidstakers
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posisjon i arbeidsforholdet. Avtaler og lover tilferer arbeidstakers innflytelse i
arbeidssituasjonen og er viktige betingelser for kollektiv handling pa virksomhetsniva bade
gjennom forhandling, medbestemmelse og retten til & streike. Norsk arbeidsliv har ogsa en
tradisjon for lav terskel i bedriftene for kommunikasjon mellom aktgrene pa tvers av fag og
nivaer. Dette bidrar til & skape relativt hgy tillit mellom ledere, tillitsvalgte og arbeidstakere
(Ravn, 2015, s. 39, Hernes, 2006). Disse faktorene som her er nevnt, bidrar til a forsterke de

underordnedes forhandlingsposisjon.

Til tross for at arbeidsforholdet mellom arbeidstaker og arbeidsgiver i det norske arbeidslivet
er underlagt lover og regler som skaper et relativt jevnbyrdig maktforhold, oppstar det
selvsagt konflikt. Helt sentralt er derfor arbeidstakernes streikevapen, som et helt sentralt
grunnlag for deres mulighet for kollektiv handling, og som derfor utgjer en viktig maktressurs
for arbeidstakersiden. Gjennom tilbakeholdelse av arbeid, kan arbeidstakerne lamme
produksjon og inntjening for arbeidsgiver. Slik kan streik bidra til a utjevne den i
utgangspunktet skjeve maktbalansen mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, fordi arbeidstaker

kan tvinge gjennom ulike krav.

2.2.4 Medbestemmelse — en forutsetning for bedriftsdemokratiet

Et annen moment som kan bidra til & gjagre den i utgangspunktet skjeve maktbalansen mellom
arbeidstaker og arbeidsgiver mer jevnbyrdig, er ordninger som begrenser arbeidsgivers
styringsrett, gjennom arbeidstakersidens mulighet far pavirkning av bedriftens organisering av
arbeid og produksjon. Pa virksomhetsniva har arbeidstaker mulighet for innflytelse gjennom
det vi kaller for medbestemmelse. Dette er tuftet pa ideen om et bedriftsdemokrati som tar
utgangspunkt i demokratiet som samfunnets styringsform og ideal, hvor arbeidslivet er en av
flere sosiale sfeerer underlagt det politiske demokratiet. Sentralt her er idealet om at aktgrene
skal ha rett til & pavirke i beslutninger, og som derfor ikke kan reduseres til «undersatter»
(Engelstad, 2005, s. 17).

Medbestemmelse inneberer derfor & involvere de ansatte i beslutninger som angar selskapet
og nedfeller seg i formell og uformell deltakelse. Formell deltakelse innebarer faglig
organisering og samarbeid mellom tillitsvalgte og arbeidsgiver, da ansatte kan veere
medlemmer i et styre eller andre formelle fora. Medvirkningen i bedriften handler ogsa like
mye om uformell deltakelse, eller direkte medvirkning. Det innebarer at de ansatte har

mulighet til innflytelse i den daglige arbeidssituasjonen. Medbestemmelse innebarer derfor at
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de ansatte kan pavirke hvordan organisasjonene blir styrt eller organisert, og gir de ansatte en

viss grad av makt, og som er nedfelt i arbeidsmiljgloven (Bgrve & Kvande, 2015, s 109).

I hvilken grad er slik bedriftsdemokrati tilstede i norske bedrifter? Bgrve og Kvande viser til
forskning pa feltet som far bred oppslutning om bedriftsdemokratiske idealer og praksiser
blant ledere i Norge, og tolker dette som at norske ledere har en demokratisk tilnaerming til
deres ledelsesfilosofi (Bgrve & Kvande, 2015, s. 110, Schramm-Nielsen mfl 2004; Fleming &
Tonquist 2003). En slik bedriftskultur blir ogsa ofte betraktet som en kilde til gkt
produktivitet i bedriften. | et bedriftsdemokrati foreligger det derfor et samspill bade mellom
arbeidstaker og arbeidsgivers interesser. Dette har resultert i at norske bedrifter ofte er
organisert med fa nivaer og liten avstand mellom arbeidstakere og ledelse (Bgrve & Kvande,
2015, s. 110, Hernes 2006).

2.3 Fagforeningene — en sentral maktressurs for arbeidstakerne

Fagforeninger er arbeidstakernes interessesammenslutning og et viktig instrument for a drive
frem arbeidstakernes interesser bade nasjonalt og lokalt i den enkelte bedrift. Det er nettopp
fagforeningene som ivaretar de ansattes kollektive interesser (Engelstad, 2003, s. 26). En
fagforening kan derfor bli betraktet som en vaktbikkje ut i virksomhetene, samtidig som det er
et sentralt forhandslingsorgan for arbeidstakerne i utviklingen av lgnns og arbeidsvilkar
sentralt. Det er viktig & fremheve at fagforeningene ikke er forbeholdt den norske modellen,
men de er en avgjerende aktar i det kollektive arbeidslivet den norske modellen er tuftet pa.
Jeg ansker derfor a gi en neermere beskrivelse av fagforeningene og hvilke forutsetninger som
bar ligge til grunn for at fagforeningene skal fungere som en ressurs og en plattform for
vellykket arbeidskamp. | min redegjarelse bruker jeg to bidrag; Lévesque og Murray (2010)
sin artikkel hvor de maler styrken i fagforeninger ved bruk av blant annet begreper om
infrastrukturelle maktmidler og intern solidaritet. Det andre bidraget vises til arbeidstakernes
forutsetning av mobilisering, hvor jeg tar i bruk Lysgaards (2012) tilneerming om betingelsene

han legger til grunn for utviklingen av et arbeiderkollektiv.

2.3.1 Fagforeningenes makt og styrke
Makten til fagforeningene er bade forankret i institusjonelle forhold og antall medlemmer som
organiserer seg i den enkelte fagforening. Fra fagforeningenes sentrale posisjon i det norske

arbeidslivet besitter de ressurser som arbeidstakerne kan ta i bruk for a veere slagkraftig i en

17



potensiell arbeidskonflikt. For & forstd maktressursene i fagforeningene kan vi farst og fremst
skille mellom organisasjonsmakt, strukturell makt og institusjonell makt (Lekve, 2020; Heiret
& Olsen 2010). Organisasjonsmakt viser til arbeidstakernes kollektive styrke (antall) og
mobiliseringsevne (kapasiteter). Jo flere medlemmer som mobiliserer, jo mere makt.
Strukturell makt handler i hvilken grad bedriften og de ansatte er avhengig av hverandre
(Lekve, 2020, s. 4). Et globalisert arbeidsliv med stor tilstremning av utenlandsk arbeidskraft
og nedadgaende medlemskap i fagforeninger, setter dette maktgrunnlaget under press. En
tredje maktform som utspiller seg, og serlig i Norge, er institusjonell makt. Det innebarer
lover, regler og avtalesystemer som setter rammene for fagorganisasjoners handlinger. Ett
konkret eksempel er streik som utfgres ut ifra bestemte rammer, som avtaler om fredsplikt,
forordninger om hva som er & regne som streikebryteri og ulike forutsetninger for lovlig
solidaritetsstreik (Lekve, 2020, s.4). Denne maktformen er spesielt tilknyttet de nordiske

landene hvor arbeidslivorganisasjonene har sentrale roller bade sentralt og lokalt.

Fagforeningenes maktressurser er likevel begrenset til medlemmenes evne til & ta dem i bruk.
Det kreves derfor en kollektiv mobilisering og samhandling fra deres medlemmer for at
fagforeningenes maktressurser skal ha verdi i en potensiell arbeidskonflikt. For a forsta dette
samspillet utleder Lévesque og Murray et begrepsapparat der de bade ser pa hvilke
maktressurser fagforeningene besitter og hvilke forutsetninger som bgr ligge til grunn for at
aktgrene kan ta dem i bruk. Denne redegjarelsen velger jeg a bruke begrepsoversettelsen
Lekve (2020) bruker i sin artikkel, hvor jeg begrenser maktmidlene Lévesque og Murray

foreslar, til deres begreper om infrastrukturelle maktmidler og intern solidaritet.

2.3.2 Infrastrukturelle maktmidler og intern solidaritet

Sentralt i fagforeningene er hvilke ressurser de kan tilby sine medlemmer. Kontingenten kan
for eksempel innebaere forsikringer og juridisk hjelp, men ogsa materielle goder i en
potensiell arbeidskonflikt. Lévesque og Murray henviser en slik sentral ressurs for
infrastrukturelle maktmidler og er en viktig forutsetning for fagforeningenes maktgrunnlag.
Dette knyttes til materiell innenfor hver fagforening, som blant annet lokaler til radighet for
sine medlemmer og gskonomiske ressurser for a utfare deres mal. Det henvises ogsa til
ressurser i form av sentrale aktgrers innflytelse, organisatoriske praksiser, politisk plattform

0g organisasjonens program (Lévesque & Murray, 2010, s. 340).
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For at disse ressursene skal ha noe verdi i en arbeidskonflikt, ma det forekomme en kollektiv
mobilisering fra arbeidstakerne. Lévesque og Murray legger til grunn visse forutsetninger for
arbeidstakernes evne til & mobilisere. De legger serlig vekt pd intern solidaritet som en viktig
forutsetning for kollektiv handling. Intern solidaritet blir sett pa som selve kjernen i
fagorganisasjoner og som relateres til de mekanismene pa arbeidsplassen som skaper en
kollektiv identitet for medlemmene, opplevelsen av et felles prosjekt og at
foreningsfellesskapet tar prosjektet i riktig retning (Lévesque & Murray, 2010, s. 336, Lekve
2020, s. 5). Dette farer til en felles status og relasjon til hverandre, som stryker
arbeidstakernes posisjon og slagkraft i en potensiell arbeidskonflikt. Intern solidaritet kan
ligge der som en slags forventning, men ogsa som en direkte opplevelse knyttet til samhold
gjennom likhet og felles enighet (Lévesque & Murray, 2010, s. 337-338).

Internasjonaliseringen legger press pa fagforeninger som opplever en svekket posisjon og
nedgang i medlemstall. Lévesque og Murray retter et kritisk blikk til hvordan fagforeningene
ber mate internasjonaliseringen og henviser til noen strategier. De mener fagforeningene ma
evne a mekle mellom motstridende interesser og vare apen for ny lerdom (Lévesque &
Murray, 2010, s. 341-342). Uten vilje til fornying og tilpasning til utviklingen i arbeidslivet,
er det med stor sannsynlighet at fagforeninger vil tape terreng om foreningen lener seg pa
utslitte strategier som arbeidstakerne ikke lenger gjenkjenner seg i. Uten fornying star
fagforeninger i fare for a reprodusere utdaterte praksiser og miste deres sentrale posisjon og
makt (Lévesque & Murray, 2010, s. 344).

2.3.3 Forutsetninger for et arbeiderkollektiv

Sverre Lysgaard (2012) sin teori om arbeiderkollektivet fortjener en redegjerelse i sin helhet,
men her begrenser jeg meg til fremstillingen av hans tre betingelser for utviklingen av et
arbeiderkollektiv. Et arbeiderkollektiv i Lysgaards forstand innebzrer uformell solidaritet og
organisering. Kollektivet som utvikles uformelt utgjer en funksjon som bade beskytter
arbeidstakerne mot det teknisk-gkonomiske systems umettelige krav (bedriften), men som
ogsa blir et kontrollorgan for sine medarbeidere— og da sarlig mot kameratene som gar med

en «formann i magen».

Pa bakgrunn av sin studie utleder Lysgaard serlig tre betingelser til grunn for
arbeiderkollektivtets utvikling; naerhet-, likhets -og problembetingelsene. Med nerhet

henviser Lysgaard til spontanorganiserte prosesser hvor bade interaksjon og identifisering
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foregar. Her siktes det til aktgrene som foretar seg ting sammen, enten gjennom planlagt
arbeid eller spontan samhandling. Fysisk avstand mellom arbeidstakerne hindrer derfor en slik
samhandling og kan vere til hinder for kollektivets utvikling. Identifisering sikter til en
fornemmelse av a ga opp i en felles enhet — en slags vi-falelse hvor arbeiderne opplever likhet
som skaper en kollektiv bevissthet (Lysgaard, 2012, s. 252). Den siste betingelsen Lysgaard
utleder i arbeiderkollektivets utvikling, er at det bar ligge en felles problembeskrivelse
mellom arbeiderne av bedriftens umettelige krav, og arbeidernes egen arbeidsposisjon vis a
vis dette. Her ligger det en oppfatning av konflikt mellom lederens overordnede posisjon og
«0ss arbeiderne». En slik felles problembeskrivelse innebarer en kombinasjon av
arbeidstakernes avhengighet av a forbli ansatt i bedriften, spenningen som oppstar nar
arbeidstakernes begrensning i arbeidssituasjonen mgter bedriftens krav til stadig mer effektiv
produksjon, og normene i arbeiderkollektivet som kontrollerer medarbeideres tilnaerming til
bedriften og deres ledelse (Lysgaard, 2012, s. 251). Utviklingen av kollektivet blir derfor en
struktur hvor arbeiderne beskytter seg selv mot det teknisk-gkonomiske systems umettelige
krav gjennom arbeidstakernes mange strategier - men hvor kollektivet ogsa er en form for

kontroll blant arbeiderne.

2.3.4 Oppsummering

Med bakgrunn i teorien som her har blitt presentert er den norske modellen tilrettelagt for
kollektiv handling bade pa et sentralt og et lokalt niva, hvor et avgjgrende element er
samspillet mellom disse nivaene via de kollektive aktgrene. Fra det institusjonelle
perspektivet har vi sett at fast ansettelse har fglger for arbeidstakernes direkte rettigheter, hvor
lann og arbeidsvilkar er forankret i det sentrale avtaleverket fremforhandlet av partene.
Tariffavtalen er ett eksempel pa en slik kobling mellom sentralt og lokalt niva. Disse
institusjonelle betingelsene er avgjarende for aktgrene pa virksomhetsniva, da det minsker
maktskjevheten mellom arbeidsgiver og arbeidstaker som i utgangspunktet star i et

motsetningsforhold til hverandre.

Betingelsene nevnt ovenfor skaper et kollektivt handlingsrepertoar til aktgrene pa
virksomhetsniva. Helt sentralt er arbeidstakernes stillingsvern og streikerett gjennom direkte
ansettelse, hvor arbeidsgiverne sitter med styringsretten i bedriften. Ikke minst er
arbeidstakernes medbestemmelse i bedriften avgjerende, som gker innflytelsen i deres egen
arbeidssituasjon og begrenser ledernes overordnede posisjon. Det institusjonelle rammeverket

i den norske modellen innebzrer altsa lover, regler og normer forhandlet fra det sentrale
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nivaet, som bedriftene skal ivareta. Likevel tar slike bestemmelser utgangspunkt i
arbeidsforhold hvor arbeidstakerne er direkte ansatt. Det vil si fast ansettelse, deltid eller
midlertidig ansettelser. P4 bakgrunn av dette henviser Eldring og @rjasater fast ansettelse

som ryggraden i det norske arbeidslivet (Eldring & @rjaseter, 2018).

Vi skal na ga over til en redegjarelse av plattformgkonomien, hvor dens fremvekst i det

norske arbeidslivet har skapt mye bekymring og interesse.

2.4 Plattformgkonomien

Plattformgkonomien er betegnelsen pa en arbeidsmodell eller arbeidslivregime, hvor bedrifter
organiserer sin drift via en digital plattform. Denne plattformen kan betraktes som en digital
markedsplass som bedriften eier, men hvor bade tilbydere (arbeidstakere) og kunder kan
kjgpe og selge tjenester fra, via en app (plattformen). Plattformgkonomien blir derfor ofte
omtalt som en trepartsrelasjon (plattformen, arbeideren og kunde) hvor arbeidet og tjenestene
formidles via appen. Appen er plattformens definerende kjennetegn og som muliggjer enkel
formidling av tjenester og varer mellom ulike aktarer, personer og bedrifter. Plattformen
drives ogsa av algoritmer (oppskrifter) for a koble aktgrene sammen, ut ifra best mulig match.
En slik bruk av teknologi optimaliserer tjenestene bade for kundene og app-arbeideren, hvor
det vises til utvikling av betalingstjenester og innsamling av data om hvordan app-arbeideren
utferer oppdraget (Alsos, Jesnes, @istad & Nesheim, 2017, s. 19-20).

Med fremveksten av internasjonaliseringen, utvikling av ny teknologi og nye
produksjonsmater har plattformgkonomiens modell sprunget frem, med en ny form for
organisering av arbeidslivet. Her er bedriftene som en digital plattform hvor enkeltpersoner
kan hente oppdrag fra, og hvor arbeidsforholdet er basert pa atypiske ansettelsespraksiser. Her
siktes det til selvstendig neeringsdrivende, frilansere, midlertidig ansettelser og fast ansettelse
pa sma deltidskontrakter; sakalt prekeert arbeid. Plattformgkonomiens ideal innebaerer nemlig
at en app-arbeider selv skal sta i regi av eget arbeid og pa denne maten bli sin egen sjef, noe
tilhengere av slik organisering av arbeidslivet mener fleksible tilknytningsformer kan fare til.
Plattformbedrifter praktiserer derfor utstrakt bruk av sakalte atypiske ansettelsesformer for a
oppna deres ideale. Bedriften kan pa denne maten mete etterspgrselen i markedet pa en
fleksibel mate, og hvor ideen om fleksibilitet for arbeidstakerne ligger i deres fleksible

timeplan. Bedriftskulturen i plattformbedrifter er derfor tuftet pa en individualisering i
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arbeidet bade hva gjelder ansvar for eget arbeid og hvor arbeidstaker ikke skal vaere bundet av

arbeidsgiver gjennom tilknytningsform.

Plattformgkonomien tilbyr derfor en ny mate a organisere bedrifter pa med ny bruk av
teknologi og utstrakt bruk av fleksible ansettelsespraksiser. Samtidig har organiseringen av de
digitale plattformene bydd pa utfordringer knyttet til arbeidsforhold, da det ligger en
tvetydighet om plattformen skal anse seg som arbeidsgiver eller ikke, og hvorvidt app-
arbeiderne er a regne som arbeidstakere overhode. Slike forhold skal vi ga naermere inn pa i

den videre redegjarelsen.

Plattformgkonomien fremvekst i det norske arbeidslivet har skapt en del brak og bekymring
da den er sveert kontroversiell fordi den star i et motsetningsfullt forhold til institusjoner,
normer og tradisjoner i den norske modellen. Helt sentralt rundt kontroversen rundt
plattformgkonomien er dens bruk av atypiske ansettelser og teknologi, som bidrar til en
opplasning av den tradisjonelle relasjonen mellom arbeidstaker og arbeidsgiver, til fa
standarder knyttet til lenn -og arbeidsvilkar og til svake fagforeninger. Dette blir ofte sett pa
som forhold som presser lgnninger ned, hvor arbeidstakerne har fa eller ingen rettigheter og

star i en svak forhandlingsposisjon.

Ubers fremvekst i Norge i 2014 kan fungere som eksempel pa hvordan plattformgkonomien
og den norske arbeidslivmodellen har havnet i konflikt. Etter deres etablering i Oslo oppsto
det fort et konfliktfylt forhold mellom Uber, taxinaringen og fagbevegelsen. Da Uber kom til
Oslo lanserte de nemlig Uber Pop som lot hvem som helst med god vandel og en maksimal ti
ar gammel bil bli selvstendig naringsdrivende sjafarer, og kunne derifra ta oppdrag fra Ubers
plattform. Uber Pop ansa seg som en teknologileverandgr hvor sjafarene kunne hente oppdrag
ved & laste ned deres app. Uber var pa denne maten, ifalge eierne ikke en arbeidsgiver men en
plattform selvstendig neeringsdrivende kunne hente oppdrag fra. Sjafarene matte selv
kompensere for blant annet bensin og bompenger, og sto uten seerlig rettigheter ut ifra
arbeidsforholdet. De tradisjonelle taxisjafarene opplevde a bli utkonkurrert, og fagbevegelsen
beskrev dette som en ny form for sosial dumping. Lanseringen av Uber Pop ble derfor ansett
bade fra faghevegelsen og taxisjafarene, som et angrep mot taxineringen og ferte til en rekke
myndighetsuttalelser og rettsaker angdende Ubers praksis. Uber Pop ble dgmt i flere rettsaker

for & veere en piratdrosjevirksomhet og resulterte i at Uber Pop trakk seg ut av Norge (Bergsli,
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2019, VG 2017) Na ser det derimot ut til at en liberalisering av arbeidsmarkedet kan fa de
tilbake igjen.

2.5 Plattformgkonomien fra et institusjonelt perspektiv

Det institusjonelle rammeverket som preger arbeidet i en plattformbedrift, springer ut ifra
bedriftens utstrakte bruk av teknologi og atypiske ansettelsespraksiser. Her er det viktig &
understreke at det ikke er tilknytningsformene i seg selv som er noe nytt. Det er heller
fremveksten av prekeert arbeid og at det er juridisk uklart om app-arbeidere er arbeidstakere
overhode, som skaper de store utfordringene (Vandaele, 2018, s. 8). Slike problemstillinger
springer ut av organiseringen av de digitale plattformene, da appen blir betraktet som en slag
sjef som arbeiderne ikke kan forhandle med eller ha szrlig innflytelse pa. Ut ifra teknologien,
lgsrivelsen mellom aktgrene og de marginale rettighetene arbeiderne har i slike atypiske
ansettelser — er de institusjonelle betingelsene nermest a betrakte som borte. Dette knyttes
spesielt til plattformgkonomiens utstrakte bruk av lgse tilknytningsformer som ikke assosieres
med sterke institusjonelle betingelser, som beskyttelse i arbeidet, retten til & streike og
kollektive forhandlinger (Vandaele, 2018, s. 10). Jeg vil derfor i redegjarelsen se neermere pa
den digitale plattformen og tilknytningsformene som plattformgkonomien baserer seg pa. La
0ss starte med organiseringen av de digitale plattformene som setter handlingsrommet for

aktarene.

2.5.1 En digital markedsplass

Akkurat som pa en markedsplass, er mangfoldet av varer og tjenester i plattformgkonomien
stort. Arbeidet som utfares via plattformene gar pa tvers av bransjer og omfatter en rekke
forskjellige arbeidsoppgaver. Dette har fglger for hvordan ulike plattformbedrifter velger a
organisere arbeidet pa. Noen plattformbedrifter organiseres etter det enkelte kaller for
crowdwork som innebarer en stor gruppe tilbydere tilknyttet bedriften, samt ulike
organisasjoner, bedrifter og individer som samordnes pa global basis. «Work-on-demand»
henviser derimot til stedbundne tjenester som ofte innebarer tradisjonelt arbeid som for
eksempel transport og rengjgring — men hvor selve bedriften er organisert via enn app
(Stefano, 2016, s. 473-474). Crowdwork og Work-on-demand er derimot idealbegreper som
glir over i hverandre. Vi skal derfor se naermere pa sentrale kjennetegn ved organiseringen av

app-arbeid.
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2.5.2 En digital markedsplass tuftet pa en ide om individualitet

| selve utfgrelsen av arbeidet til app-arbeiderne foreligger det noen sentrale kjennetegn felles
for plattformbedriftene. Farst og fremst er arbeidsmengden og arbeidstiden til app-arbeidere
varierende og avhengig av etterspgrselen. Det innebarer at app-arbeidere som jobber via en
digital plattform ma forvente dager med bade lav og hgy inntjening. De fleste
plattformbedrifter krever ogsa at tilbyderen selv skal bruke sitt eget arbeidsutstyr for a
gjennomfare jobben. Dette innebzrer at app-arbeidere selv ma betale for arbeidsutstyret og
vedlikehold av det. Arbeidsplassen til en app-arbeider er som regel uten noe spesifikt
tilholdssted, og hvor app-arbeideren ma holde seg med arbeidsplass selv da det ofte ikke er
noen arbeidsplass & mgtes pa. En arbeidsplass i plattformgkonomien kan for eksempel vere i
sin egen bolig, i en bil eller pa sykkel for & nevne noe (Alsos mfl, 2017, s. 20, Stewart &
Standford 2017, s. 421). Plattformgkonomiens forretningsmodell, bruken av teknologi og
tilgang til tilbydere som er villig til a ta tidsbegrensede oppdrag pa kort tid, har gjort at
plattformer kan levere mer effektive tjenester til en lavere pris enn tradisjonelle virksomheter
(Alsos mfl, 2017, s. 21).

2.5.3 Fleksible tilknytningsformer

Plattformbedrifter praktiserer atypiske ansettelsesformer for a fremme deres ideal om
fleksibilitet, som tilnengerne mener skal vare til fordel for bade app-arbeideren og
arbeidsgiver. Felles for slike ansettelsespraksiser er at de er fleksible i sin form, men hvor
personer ofte bytter sin trygghet mot fleksibilitet. Ut ifra disse atypiske
tilknytningspraksisene, er selvstendig nearingsdrivende mest brukt i plattformgkonomien, da

dette tilfayer bedriften stor grad av fleksibilitet og lave personalkostnader.

Med selvstendig naringsdrivende menes enhver som star for egen regning og risiko og driver
en virksomhet som er egnet til & gi nettoinntekt. Den selvstendige naringsdrivende star selv
ansvarlig i arbeidet, og har derfor verken arbeidsgiver eller arbeidsgiveransvar, og med fa
rettigheter eller plikter forankret i en kontrakt. Det innebzrer ogsa arbeid uten seerlig
sikkerhetsnett i form av velferdsgoder da en selvstendig nearingsdrivende bare en innlemmet i
folketrygden (Eldring & @rjaseeter, 2018, s. 98). Skulle det oppsta en arbeidskonflikt star den
selvstendig neeringsdrivende derfor svakt, uten et stillingsvern eller retten til a streike (Hjort,
2019). Vi har tidligere sett at fast ansettelse farer med seg bade rettigheter, plikter og et
stillingsvern som bidrar til & utjevne maktforholdet mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. En

fast ansatt har ogsa et sterkt kollektivt handlingsrepertoar da han eller hun har innflytelse pa
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arbeidsplassen via medbestemmelse. En selvstendig naringsdrivende derimot, har fa eller
ingen rettigheter, liten beskyttelse i arbeidssammenheng uten sarlig innflytelse eller
stillingsvern, fagorganisering assosieres ikke direkte med denne tilknytningsformen og de har
heller ikke retten til & streike. Sagt pa en annen mate; det er fa institusjonelle forhold som
beskytter en selvstendig naringsdrivende. Andelen selvstendig naringsdrivende i det norske
arbeidsmarkedet er likevel den laveste i Europa, med rundt seks prosent (Eldring & @rjaseeter,
2018, s. 95). Samtidig er det en gkning i prekeert arbeid som skaper bekymring for det norske
arbeidslivet (Eldring & @rjaseeter 2018, Alsos mfl 2017).

Uten & knytte til seg en fast arbeidsstokk, kan plattformbedrifter drifte fleksibelt og de kan
profittere pa arbeidskraft da personalkostandene er minimale eller helt fravaerende (Hotvedt,
20186, s. 3). Dette star i stor kontrast til normen i det norske arbeidslivet, og kan fare til en
hard konkurranse blant plattformbedriftene knyttet til lann og arbeidsvilkar. Dette skaper
bekymring, hvor fremveksten av atypiske ansettelsesformer har skapt en diskusjon her
hjemme om vi er i ferd med a skape et lgsarbeidersamfunn. Det henvises til arbeidere som er
pa korttidskontrakter, leiearbeidere, ringehjelp, frilansere og jobbsgkende migranter. En
gruppe arbeidstakere i prekert arbeid, som har fa eller ingen rettigheter, og en arbeidshverdag
og sosialt liv som ofte barer preg av stress og usikkerhet (Eldring & @rjasater, 2018, s. 17).
Plattformarbeid er ansett som én form for lgsarbeid som bryter med sentrale normer i norsk
arbeidsliv og som utfordrer det Elding og @rjaseeter (2018) henviser til som ryggraden av den

norske modellen, nemlig normen om fast eller direkte ansettelse.

2.5.4 Maskerte arbeidere

Pa grunn av teknologien plattformbedriften baserer sin drift pa, kan det bli krevende

a stadfeste om et arbeidsforhold er direkte eller ikke, og har skapt flere rettslige oppgjer og
mye frustrasjon. En slik tvetydighet som det her siktes til, innebarer om bedriften anser seg
som arbeidsgiver eller en teknologileverandgar. Er sistnevnte tilfelle begrenser dette
arbeidsgivers ansvar ovenfor app-arbeiderne, da bedriften ikke anser seg som arbeidsgiver og
app-arbeideren er selvstendig neeringsdrivende. Samtidig kan arbeidsforholdet likevel bare
preg av en slags styringsrett fra arbeidsgiver, og som setter sparsmalstegn om app-arbeideren
ber bli ansett som direkte ansatt. Forskere pa feltet betegner dette som «bogus-self-
employment» eller maskerte arbeidere (Degryse 2016, Elding & Qrjaseter, 2018). Dette er

betegnelser pa app-arbeidere som jobber som selvstendig naeringsdrivende, men hvor de ut
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ifra arbeidsforholdene egentlig bar bli ansett som direkte ansatt. Spgrsmal om hvem som sitter
med risikoen i arbeidet, hvem betaler for arbeidsutstyret, om arbeidstaker kan bli oppsagt og
si nei til oppdrag, er ngkkelsparsmal for & stadfeste relasjonen mellom app-arbeidere og om
eier av plattformen er a betrakte som en arbeidsgiver eller ikke. En slik tvetydighet har skapt
flere rettslige prosesser hvor blant annet enkelte Uber-sjafgrene i USA gikk til rettsak i 2015
mot bedriften med et krav om at arbeidsforholdet skulle bli ansett som et direkte
ansettelsesforhold, da de i utgangspunktet jobbet under kontrakt som selvstendig
naringsdrivende. Deres advokater i saken begrunnet dette med at Uber kontrollerte sa mange
av arbeidsforholdene, at arbeidsrelasjonen burde bli betraktet som et direkte
ansettelsesforhold (Degryse, 2016, s. 35-36). Slike oppgjer utspiller seg som en slagmark i
plattformgkonomien, hvor aktgrene kjemper om definisjonen av et arbeidsforhold og om

hvorvidt app-arbeiderne er arbeidstakere overhode.

2.6 Plattformgkonomien fra et aktarperspektiv

Fra presentasjonen av det institusjonelle rammeverket som preger plattformbedrifter utleder
jeg tre forhold som har falger for de kollektive aktgrene pa arbeidstakersiden i
plattformbedrifter; et individualisert arbeid med mangel pa kollektive strukturer, fa kollektive

maktressurser, og frihet og utrygghet i arbeidet.

2.6.1 Et individualisert arbeid og mangel pa kollektive strukturer

Ustrakt bruk av teknologi og lgse tilknytningsformer har falger for akterene da
arbeidsrelasjonene mellom kollegaer og mellom ansatt og arbeidsgiver lgses opp. Vi har
tidligere sett at det er appen som kobler tilbyder og kunde sammen, men ogsa at selve appen
blir betraktet som en slags sjef (Alsos mfl, 2017). Denne appen gir blant annet beskjed om
hvor app-arbeideren skal jobbe og om app-arbeideren gjgr en god eller darlig jobb. Blir
jobben vurdert som darlig utfert, er det appen som stenger tilbyderen ute — altsa som en slags
oppsigelse uten at noen aktiv arbeidsgiver er tilstede. Appen blir derfor mellomleddet mellom
arbeidsgiver og arbeidstaker, og gir store utfordringer for samhandling og innflytelse i
arbeidshverdagen. Dette kan fare til et skjevt maktforhold, da app-arbeideren har svert fa
muligheter til pavirkning pa arbeidsplassen og i sin egen arbeidssituasjon. App-arbeiderens
innflytelse pa arbeidsplassen er derfor minimal og kan betraktes som darlig nytt for en

arbeider som i utgangspunktet har en svak posisjon i arbeidsforholdet.

26



P& samme mate blir det ogsa stor avstand mellom app-arbeiderne, da selve virksomhetsnivaet
er en digital plattform og hvor arbeidere stort sett jobber alene. Det vil si at arbeidet er
individualisert; App-arbeiderne jobber isolert fra andre kolleger, det er stor avstand til
arbeidsgiver og app-arbeiderne star ofte ansvar for egen regning og risiko i arbeidet (Stewart
& Standford, 2017, s. 428). En kombinasjon av lgse tilknytningsformer med fa eller ingen
rettigheter, stor tilstramning av arbeidskraft til plattformbedrifter og hvor store deler av
arbeidsstyrken bestaende av unge studenter eller personer pa utsiden av arbeidslivet, er det
rimelig & hevde at app-arbeidere har svake insentiver til & utsette seg og sitt arbeid for
arbeidskonflikt. Med andre ord, kan vi betrakte app-arbeiderne som en gruppe med et noksa
snevert kollektivt handlingsrepertoar. Dette forsterkes av et lite sikkerhetsnett vedrgrende
deres tilknytningsform. Ser vi tilbake pa teorien om arbeiderkollektivet hevder Lysgaard at
slik avstand hindrer graden av interaksjon og som er en viktig forutsetning for kollektiv

handling.

App-arbeidernes svake kollektive handlingsrepertoar forsterker seg ytterligere da
plattformgkonomien ikke betraktes som en akter i det organiserte arbeidslivet og som ofte
ikke er tilknyttet partssamarbeid eller fagforeninger (\Vandaele, 2018). | land hvor
fagforeninger har en avgjerende makt i reguleringen av arbeidslivet, har de likevel en svak

posisjon i plattformgkonomien.

2.6.2 App-arbeiderens maktressurser

Et arbeidsforhold i plattformgkonomien innebzrer fa reguleringer som begrenser bedriftens
autonomi ovenfor app-arbeideren. Dette ser vi tydelig i gjennomgangen av
ansetteksespraksisene, og blir forsterket om arbeidet i tillegg er preget av mye alene-arbeid. |

en potensiell konflikt star derfor app-arbeideren ofte alene, uten et kollektiv a statte seg pa.

Likevel hevder enkelte at noen app-arbeidere har en viss makt knyttet til deres posisjon i
arbeidskjeden, hvor de kan forstyrre bedriftens produksjon gjennom direkte handling
(Vandaele, 2018, 11). Her siktes det spesielt til app-arbeidere som jobber med levering av
varer innenfor transport. Husker vi arbeiderne fra Lysgaard (2012) som forstyrret
produksjonen ved a tukle ved maskinene og dermed begrense produksjonen og hastigheten i
arbeidet, sakalt sabotasje. Lignende aksjonsformer vil ogsa veere mulig for app-arbeidere som
jobber «on-demand» (innenfor en viss radius, eksempelvis tradisjonelt arbeid). Eksempelvis

vil app-arbeidere i transportbransjen kunne hindre distribueringen av varene — noe Vandaele
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henviser til i sin forskning (Vandaele 2018). De lager ikke trgbbel ved maskinene som
arbeiderne i arbeiderkollektivet til Lysgaard gjorde — de lager trgbbel i appen til
plattformbedriften. Dette utspiller seg serlig i aksjoner og streiker hvor app-arbeiderne
hindrer leveringen og lager kg i appen. Callum Cant har beskrevet dette i sin undersgkelse av
Deliveroo-syklistene (digital matleveringstjeneste) i Brighton, som hindret vareleveringen
som én form i deres sabotasje- arbeid og som en sentral strategi i streik (Cant 2020). Deres
strategi kan derimot veere ett utrykk for app-arbeidernes tilknytningsform og at de star pa
utsiden av etablerte fagforeninger. Dette gjgr Callum Cant et poeng ut av i hans bok «Riding

for Deliveroo»;

“Everyone started wrapping their heads around the fact that, because we weren’t technically
employees, Deliveroo had no legal requirement to recognize our union. But at the same time, all legal
restrictions on strike action no longer applied. Yes, we had no access to sick pay or holiday pay or
formal employment rights — but we also had no obligations to give employers notice that we were going
on strike, or to conduct a postal ballot (...) We didn’t know what the formal process were, so totally

ignoring them wasn’t a problem for us”

(Cant, 2019, s. 114).

Samtidig er det krevende for fagforeninger & organisere app-arbeidere, og kan komme til
uttrykk i deres aksjoner og streiker (Cant 2020, Poon 2018). Blant Uber-sjafgrene som
streiker, foregar dette i all hovedsak i England, USA og Australia. Syklistene hos Foodora og
Deliveroo streiker i Finnland, England, Italia og Frankrike for & nevne noen. Disse
eksemplene har vist hvor krevende det er a organisere app-arbeider; Blant annet sa har enkelte
Uber-sjaferer i England startet et arbeid med a organisere sjafarene, men som ble sveert
problematisk. Pa et seminar na i februar, arrangert av Norsk arbeidslivsforum presenterte en
tidligere Uber-sjafer Yaseen Aslam denne problemstillingen. Han driver na pa fulltid &
organisere Uber-sjafagrer og han forteller at av sjafgrene er det mange som ikke har turt &
organisere seg og hvor noen har vert svert negative til organisering fordi det kan ta fra dem
jobbene - den eneste jobben de har. Denne gruppen har derfor drevet motstand mot
organiserte Uber-sjafarer. Aslam og de andre padriverne i Uber som startet a organisere seg i
en etablert fagforening, gikk derfor bort ifra fra dette. De opplevde samarbeidet som
problematisk da denne fagforeningen de organiserte seg i, 0gsa organiserte taxitjenesten. Det
ble derfor et konfliktfylt forhold da taxisjafarer opplever a bli utkonkurrert av Uber. Det farte
til at Uber-sjafgrene etablerte sin egen fagforening; UPHI, Unitet Privat Hire Drivers i

England. Dette skal ikke redegjares noe mer for, men det vises som eksempel pa alternative
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mater & organisere seg pa, pa hvilken mate plattformbedrifter star utenfor partssamarbeidet,
hvilke konflikter som kan oppsta innenfor fagforeningene og at det kan bli vanskelig a
organisere tradisjonelle virksomheter og plattformbedrifter bedrifter sammen. Men ikke minst
viser det at lgsarbeidere i mange ulike land til en viss grad organiserer seg og mobiliserer. En
gruppe som kan sla tilbake pa plattformgkonomiens bedriftsideologi. Samtidig har
plattformbedriftene makten til & stenge app-arbeidere som skaper uro, ut av appen og
plattformarbeideren risikerer a st uten jobb. Dette viser tydelig hvilken makt
plattformbedrifter sitter med, men ogsa hvilke maktressurser app-arbeiderne lokalt kan ha
(Vandeale, 2018, s. 15).

2.6.3 Frihet og utrygghet i arbeidet

Det er rimelig & hevde at plattformgkonomien tilbyr arbeidsplasser som bade er preget av
fleksibilitet og utrygghet. For det farste kan fleksibiliteten som plattformagkonomien tilbyr
fare til en viss grad av autonomi for arbeidstakerne, da tiloyderen i stor grad kan bestemme
arbeidstid og mengde selv, si nei til oppdrag, samt starte og avslutte arbeidsdagen nar han
eller hun selv gnsker det. Plattformbedrifter kan ogsa vare et godt alternativ for a slippe en
lang sgknadsprosess til en jobb du kanskje ikke far, hvor en person mer eller mindre er
garantert jobb og hvor en raskt kan begynne a tjene til livets opphold. I Cant (2020) sin
forskning anerkjenner han pa den ene siden, denne friheten som utspiller seg uten en sjef som
hele tiden sier hva du skal gjare, og ber deg nar og hvor lenge du skal jobbe (Cant, 2020, s.
84). En slipper en arbeidsrelasjon hvor den ene part sier hva du skal gjere, hvor lang pause du
skal ha, som kanskje pavirker arbeidsdagen din i negativ forstad, forandrer skiftene dine og
maser om mer produktivitet. Dette slipper du, tradisjonell sett. Arbeidstimene flyr kanskje
ogsa fortere forbi pa en sykkel, enn den gjar i en butikk med 7,5 time skift — om du skulle
veere sa heldig a fa fulle dager. Samtidig blir denne fleksibiliteten fort overskygget av

usikkerhet og frustrasjon.

Ikke bare tilbyr plattformbedrifter varierende arbeidstid, de tilbyr ogsa en kort vei inn i
arbeidslivet uten en lang sgknadsprosess med krav om kvalifikasjoner og lang erfaring. Det
plattformbedriften derimot ofte krever er at app-arbeideren skal registrere seg som selvstendig
naringsdrivende for & fa muligheten til & fa oppdrag via deres plattform. En slik
ansettelsespraksis setter tilbyderne i en darlig forhandlingsposisjon, og med fa eller ingen

rettigheter.
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Til tross for app-arbeidernes fleksibel timeplan, skal fleksibiliteten derfor ikke overvurderes.
App-arbeidere som jobber under atypiske ansettelser, og da seerlig selvstendig
naringsdrivende, har som sagt et darligere sikkerhetsnett i form av velferdsytelser og
sikkerhet i arbeidet (Eldring & @rjasater, 2018, s. 95). Dette utfordrer bade app-arbeidernes
gkonomiske og sosiale forhold i arbeidssammenheng. Det er ogsa fa standarder knyttet til
lenn og arbeidstidreguleringer, kollektiv handling er krevende da app-arbeidere jobber alene
og som forsterker seg ytterligere da fagforeningene i plattformgkonomien har liten makt
(Degryse, 2016, s. 35). Slike faktorer svekker arbeidstakernes forhandlingsmakt og mulighet
for kollektiv handling. I tillegg kan tilbydere oppleve konkurranse mellom sine kolleger, som
i noen tilfeller strekker seg over landegrenser og som presser lgnningene ned. Dette kan igjen
fore til at enkelte app-arbeidere ma jobbe sveert lange dager, for a tjene inn en god lgnn for en
dags arbeid (Stefano, 2016, s.479). Fleksibiliteten er derfor sveert begrenset, og primert rettet

mot arbeidsgiver.

Friheten og fleksibiliteten i Cant sin studie av Delievroo syklistene i Brighton, overskygges
ogsa av et bilde av en arbeidsplass som utnytter en situasjon med hgy arbeidsledighet, mange
studenter og en stor gruppe med migranter, hvor mange trenger en deltidsjobb for a fa endene
til & mates (Cant, 2020, s. 84-94). Her beskriver ogsa Cant at enkelte startet a jobbe for
Deliveroo som et godt alternativ til en annen ufaglert jobb, men hvor andre sto arbeidsledige
og ikke hadde klart a fa en «standard» jobb (Cant, 2020, s. 84).

2.7 Den norske modellen og plattformgkonomien; ulike forutsetninger for kollektiv
handling

| dette kapittelet har vi sett at den norske modellen og plattformgkonomien er forankret i ulike
institusjonelle forhold som star et konfliktfylt forhold til hverandre. Den norske modellen
innebarer strenge institusjonelle rammebetingelser som bidrar til et mer jevnbyrdig
maktforhold mellom partene. | plattformgkonomien er derimot styrkeforholdet mellom
arbeidsgiver og arbeidstaker sveert skjevt. En hovedutfordring for mange app-arbeidere er at
de ikke er anerkjent som arbeidstakere i utgangspunktet, fordi de gjerne er knyttet til
plattformbedriften som selvstendig neaeringsdrivende. Disse sakalte «maskerte arbeidstakerne»
har fa direkte rettigheter, og fa tilgjengelige maktmidler & mobilisere arbeidskamper hvis det

skulle oppsta konflikt med arbeidsgiver. Allikevel; det finnes flere eksempler pa at app-
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arbeidere har gjennomfart arbeidskamper, selv om deres formelle status som selvstendig

naringsdrivende gjer at disse juridisk sett ikke alltid er & betrakte som legitime.

Innledningsvis i dette kapittelet ble den norske arbeidslivmodellen beskrevet som et kollektivt
arbeidsliv med sterke arbeidsgiver -og arbeidstakerorganisasjoner, pa et sentralt og lokalt
niva. Et slikt partssamarbeid utspiller seg bade i makro hvor partene i arbeidslivet forhandler
om sentrale forhold som angar hele arbeidslivet, for eksempel Ignnsforhandlingene med
frontfagmodellen som utgangspunkt, arbeidstid og velferdsytelser. Forhandlingenes resultat
pa sentralt niva, skal bli ivaretatt ut i virksomhetene som bade ivaretar arbeidstaker og
arbeidsgivers interesser. Virksomhetene pa sin side har mulighet for lokale forhandler med
den enkelte bedrifts fagforening, hva angar medbestemmelse og lokale lgnnsforhandlinger.
Denne modellen har fart til en samarbeidsmodell, hvor bade arbeidsgiver og arbeidstakers
interesser skal bli ivaretatt sentralt, og ut i virksomhetene. Dette har fart til et mer jevnbyrdig
maktforhold mellom aktarene, som i utgangspunktet star i et konfliktfylt forhold til hverandre.
Dette konfliktfylte forholdet kan enkelte ganger fa utspring i arbeidskamp, hvor for eksempel
arbeidstakerne gar til streik eller arbeidsgiverne legger bedriften i lockout. Forholdene som
her en nevnt, er forankret i fast eller direkte ansettelse (NOU: 2017, s. 7, 2017). Ut ifra dette
ser vi at det norske arbeidslivet er tuftet pa samarbeidet mellom partene i arbeidslivet, som

tilrettelegger for at arbeidstakersiden kan ga ut i arbeidskamp.

Plattformgkonomien er derfor kontroversiell i Norge, fordi mange forstar den som
inkompatibel med den norske arbeidslivmodellen. App-arbeidere har liten grad av
innflytelsen i egen arbeidshverdag da alt foregar via en app, som i praksis blir app-arbeidernes
sjef. Muligheter for innflytelse og forhandlinger om lgnn -og arbeidsvilkar er derfor minimal.
Arbeid via en digital plattform er ofte forbundet med isolasjon til andre app-arbeidere, som
ofte har fa eller ingen mateplasser. Dette skaper avstand som kan fungere som en barriere for
utviklingen av et arbeiderkollektiv, i Lysgaards forstand. App-arbeidernes svake kollektive
handlingsrom svekkes ytterligere da tilknytningsformen de fleste jobber under, innebarer fa
eller ingen rettigheter, heller ingen stillingsvern eller streikerett. Plattformgkonomien er heller
ikke forankret i et partssamarbeid med kollektive forhandlinger om lgnn -og arbeidsvilkar,
som innebarer som tidligere nevnt at fagforeningene har en svak posisjon i

plattformgkonomien.
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| denne teoridelen har Ubers etablering i i Norge fungert som et eksempel pa hvordan den
norske modellen og plattformgkonomien star i et konfliktfylt forhold til hverandre.
Nedleggelse av Uber Pop i Norge illustrerer ogsa plattformgkonomiens praksiser, ikke bare
normativt, men ogsa juridisk har veert pa kollisjonskurs med reglene i det norske arbeidslivet.
Nar vi na skal ga over til analysen av plattformbedriften Foodora og streiken som foregikk
der, vil vi se at Uber og Foodora er to digitale plattformer tuftet pa fleksibilitet og

individualisering, men med to ganske forskjellig utfall i mgte med det det norske arbeidslivet.

3.0 Metode

Det overordnede temaet i denne oppgaven er forholdet mellom plattformgkonomien og den
norske modellen. For & undersgke dette temaet har jeg valgt a analysere streiken i
plattformbedriften Foodora som utspilte seg sommeren og hgsten 2019. Oppgaven har to
ulike problemstillinger; «Hva innebarer konflikten som utspilte seg i en streik hgsten 2019?7»
og «Hvorfor vant syklistene frem, mot alle odds?». For & svare pa disse problemstillingene har
jeg intervjuet aktarer sentralt og lokalt pa bade arbeidstaker og arbeidsgiversiden. I tillegg
trekker jeg veksel pa oppslag i tradisjonelle og sosiale medier som ogsa var en viktig
informasjonskilde til hendelsesforlgpet i streiken og konflikten i Foodora. | dette kapittelet
skal jeg presentere mer i detalj mine valg knyttet til forskningsstrategi, forskningsdesign,
ulike valg knyttet til forskningsdesignet, samt gjare rede for fremgangsmaten og ulike

utfordringer jeg har hatt i lgpet av dette forskningsprosjektet.

3.1 Forskningsstrategi

Forskningsstrategi henviser til hvordan en forsker tenker om forholdet mellom teori og
empiri. Er oppgavens mal a for eksempel & oppdage noe eller skal den forklare en bestemt
hendelse eller fenomen? Det a fastsette oppgavens mal har betydning for genereringen av
informasjon. Blaikie og Priest legger til grunn fire ulike strategier for a utarbeide et
forskningsprosjekt og for a oppna best mulig datagenerering ut ifra oppgavens
problemstillinger. De fire forskningsstrategiene Blaikie og Priest henviser til er induktiv,
deduktiv, abduktiv og reproduktiv forskningsstrategi. | utarbeidelsen av mitt prosjekt og

problemstillingene, gnsket jeg bade a oppdage og forklare det spesifikke caset.

For & avgjere hvilken forskningsstrategi som passer best for a samle inn data og generere
informasjon, er Blaikie og Priest opptatt av hvorvidt problemstillingene er sakalte hva eller

hvorfor spgrsmal. | denne masteroppgaven er den farste problemstilling et sakalt hva-
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sparsmal. Slike problemstillinger er ute etter & oppdage et fenomen eller et mgnster. For dette
formalet anbefaler Blaikie og Priest en induktiv (sakalt nedenfra og opp) forskningsstrategi
(Blaikie & Priest, 2019, s. 91). Oppgavens andre problemstilling er et hvorfor-spgrsmal og
skal lete etter et bestemt utfall eller manstre som har blitt observert (Blaikie & Priest, 2019, s.
94). Forskningsstrategier som ofte legges til grunn ved slike problemstillinger er deduktiv og
abduktiv forskningsstrategi. Mine problemstillinger er ute etter a forsta og forklare et
spesifikk case, hvor jeg i stor grad matte ta utgangspunkt i informantenes egne beskrivelser.
Valget av forskningsstrategi falt derfor pa abduktiv tilnserming da analysen starter med
empirien (induksjon), men hvor teorier og perspektiver ogsa spiller inn i forkant eller gjennom

forskningsprosessen (Tjora, 2017, s. 33).

3.2 Valg av metode

Denne masteroppgaven har som formal a undersgke bakgrunnen og utfallet for et spesifikk
case, og en spesifikk hendelse med utgangspunkt av aktgrenes egne beskrivelser. Jeg var ute
etter & generere informasjon om informantenes egne virkelighetsoppfatninger. Jeg sa det
derfor serlig relevant & bruke kvalitativ tilnserming med bruk av inervjuer, da formalet med
en slik metode er a sgke a forsta verden sett fra intervjupersonenes perspektiv (Kvale &
Brinkmann, 2017, s 42). Pa denne maten kunne jeg fare intervjuet rundt de temaene jeg
gnsket informasjon om, men hvor ogsa informantene kunne reflektere, og gi meg
tilleggsinformasjon om forhold jeg ikke var klar over. Jeg utformet derfor en intervjuguide
med ulike temaer jeg ensket a fa kunnskap om, og under hvert tema var det spesifikke
spgrsmal som jeg gnsket svar pa. Intervjuet hadde derfor som mal & bli en samtale som sirklet

seg rundt ulike temaer.

3.2.1 Casestudie

En casestudie kan veere hensiktsmessig hvis casen representerer et kritisk, ekstremt eller unikt
tilfelle og der casen kan avdekke viktige fenomener, hendelser eller situasjoner (Johannessen,
Tufte & Christoffersen, 2016, s. 207). Vi har na sett at denne masteroppgaven er en casestudie
hvor jeg skal undersgke streiken som foregikk i Foodora. Jeg mener dette er et sakalt kritisk
case, fordi streiken ble et slags symbol pa mgtet mellom plattformgkonomien og den norske
modellen, den var unik i norsk og internasjonal sammenheng, og den kan pavirke andre
plattformbedrifters drift i det norske arbeidslivet — ved at en tariffavtale tilpasset

matleveringstjenester na er etablert.
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Sentralt i en casestudie er at forskeren har mulighet til 8 kombinere bade kvalitativ og
kvantitativ metode, hvor en ogsa kan benytte seg av intervjuer, observasjoner, surveyer og
dokumentstudier for & nevne noe (Tjora, 2017, s. 41). Forskeren har derfor mulighet for a
undersgke fenomenet fra flere sider og kan gi fyldige beskrivelser av case. | denne
casestudien bruker jeg en kvalitativ tilnsermelse, med bruk av bade intervjuer, enkelte

nyhetsoppslag og uttalelser fra to ulike seminarer jeg har deltatt pa.

3.2.2. Foodora; en beskrivelse av caset

Foodora er en internasjonal plattformbedrift som startet sin virksomhet i 2014 i Tyskland, og
som na har hovedkontor i Berlin. Foodora var fgrst eid av Volo GmbH, som etterhvert ble
kjgpt opp av Delivery Hero i 2015 og opererer na pa verdensbasis. Foodora er en online
matleveringstjeneste hvor maten transporteres hovedsakelig via syklister, men ogsa med bil
og moped. Mest utbredt er sykkelbudene og det er denne gruppen oppgaven fokuserer pa.
Hvilken ansettelsesform Foodora bruker ser tilsynelatende ut til & ha nasjonal forankring, da
Foodoras ansettelsespraksis varierer mellom de landene virksomheten er etablert i. Foodora
kan for eksempel praktisere midlertidig ansettelse i ett land og selvstendig neaeringsdrivende i
et annet. Fellesnevneren er likevel at dette skal veere en fleksibel arbeidsplass, at den for
enkelte kan vaere en vei inn i arbeidslivet og hvor arbeidstakerne kan forme sin egen

arbeidshverdag.

3.2.3 Foodora i Norge

Vi har tidligere sett at fast ansettelsesforhold ikke forekommer ofte i plattformbedrifter, da
dette hindrer idealet om fleksibilitet og individualitet i arbeidet. Foodoras avdeling i Norge
gjer derfor noe utypisk nar de ansetter sine syklister pa faste deltidskontrakter. Foodora Norge
praktiserer altsa et fast arbeidsforhold hvor deres syklister har direkte rettigheter og hvor
arbeidsgiver sitter med arbeidsgiveransvaret. Foodora-syklistene har blant annet stillingsvern,
streikerett og de er innlemmet arbeidsmiljgloven. Foodora Norge kan derfor betraktes som en

slags hybrid hva gjelder plattformgkonomien.

3.3 Data, utvalg og intervjuet
Til sammen baserer denne masteroppgaven seg pa sy kvalitative intervjuer, enkelte

nyhetsartikler, og uttalelser fra to ulike seminarer med team som var relevant for oppgaven
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Utvalgsprosessen i kvalitative studier handler fgrst og fremst om hvilke informanter som er
mest relevante og interessante ut ifra formalet med studien. Tilfeldig utvalg er derfor som
regel lite egnet i kvalitativ forskning da vi ikke er ute etter statistisk generalisering, men
snarere a fa mest mulig kunnskap om fenomenet (Johannessen mfl 2016, s, 113). P bakgrunn
av case jeg gnsket & studere, samt det overordnede sparsmalet om hvordan
plattformgkonomiens mgter den norske modellen, hadde jeg klare gnsker om hvem jeg gnsket
a ha med som informanter i studien. Min avgrensing var aktgrene som spilte en sentral rolle i
arbeidskonflikten lokalt, samt personer som var sentrale i de relevante arbeidstaker -og
arbeidsgiverorganisasjoner. Rekrutteringen av mine informanter er derfor en sakalt strategisk

utvelgelse.

Mitt utvalg bestar av davaerende sjef i Foodora, og tre Fodoora-syklister hvor en av de er
tillitsvalgt. | tillegg har jeg intervjuet aktarer fra arbeidstaker -og arbeidsgiver
organisasjonene, henholdsvis NHO, Abelia og Fellesforbundet. Jeg sendte en generell
henvendelse til hver organisasjon som jeg gnsket a intervju vedrgrende utfordringer knyttet til
plattformgkonomien og den norske modellen. Fellesforbundet var serlig viktig a ha med i
utvalget, da de spilte en sentral rolle under streiken og representerer forbundet Foodora-
syklistene na er organisert. Utvalget bestar ogsa av davaerende sjef i Foodora, og tre Foodora-
syklister hvor en av disse er tillitsvalg. Informantene i denne masteroppgaven bestar derfor av
aktagrer som var direkte bergrt av streiken, og aktarer fra arbeidstaker -og

arbeidsgiverorganisasjonene sentralt.

Som supplement til intervjuene tok jeg ogsa i bruk nyhetsartikler og uttalelser fra ulike ulike
seminarer jeg deltok pa — som empirisk grunnlag. Hva gjelder nyhetsartikler samlet jeg noen
artikler fra ulike aviser tidlig vinter 2019 ved a sgke pa Foodora i atekst. Dette ga meg et slags
gyeblikksbilde av hva media skrev om under streiken. Avgrensningen ble de store
riksdekkende avisene, henholdsvis Aftenposten, Dagsavisen, Dagens Neringsliv, VG,
Dagbladet og Klassekampen. Mediebildet var viktig & ha med i analysen bade som

informasjonskanal om hendelsesforlgpet, samtidig som media spilte en rolle under konflikten.

Jeg deltok ogsa pa en Fafo-frokost og et seminar i regi av Norsk arbeidslivforum hvor temaet
var henholdsvis plattformgkonomien og den norske modellen, og hvordan app-arbeidere kan

rekrutteres til fagforeningene. Det farste seminaret var en Fafo-frokost, hvor temaet nettopp
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var streiken i Foodora. Her deltok aktgrer fra Oslo Transportarbeiderforening,
Fellesforbundet, Abelia og tillitsvalg i Foodora. Pa det andre seminaret i regi av Norsk
Arbeidslivforum, fortalte en tidligere Uber-sjafer fortalte om sitt arbeid med a organisere
Uber-sjafarer i England. Under begge seminarene skrev jeg notater underveis, som ble svart
verdifulle i arbeidet med analysen. Ett av seminarene ble ogsa filmet, noe som gjorde det

enklere for meg a bruke personenes uttalelser som sitater i analysen.

3.3.1 A komme i kontakt med informantene, og noen utfordringer

Far jeg kontaktet alle informantene jeg gnsket & intervjue, utviklet jeg et informasjonsskriv i
trdd med NSD sine retningslinjer. | dette skrivet beskrev jeg oppgavens mal, selve prosjektet,
forskningsspgrsmalene og hvor informantenes rettigheter ble presentert og beskrevet i detalj. |
e-posten jeg sendte til informantene om forespgrsel om intervju, la jeg dette skrivet som
vedlegg slik at de kunne lese mer utfyllende om prosjektet. For intervjuet startet ba jeg hver
informant om & skrive under pa informasjonsskrivet de tidligere hadde fatt muligheten til &
lese gjennom. Her fikk de ogsa sparsmal om de ville veere anonym eller ikke. Det var bare én

informant som gnsket & vaere anonym.

Prosessen med a kontakte potensielle informanter startet tidlig hgst 2019. Jeg startet med a
kontakte informanter jeg gnsket a intervjue fra arbeidstaker -og arbeidsgiverorganisasjonene.
Jeg gikk inn pa hver organisasjons nettside og sgkte informasjon fra de avdelingene i
organisasjonen som jeg gnsket a intervjue personer fra. Jeg fant kontaktinformasjon deres pa
organisasjonens nettside og jeg sendte deretter en e-post med forespersel om intervju og
presentasjon av mitt prosjekt. To av informantene jeg kontaktet fra arbeidslivorganisasjonene,
sendte meg videre til en annen person i deres organisasjon som de mente var bedre egnet,
eller hadde mer tid. Jeg kontakten dem og vi avtalte tid for intervju. Det oppsta ingen
problemet i denne prosessen, og jeg opplevde hver informant som sveert samarbeidsvillig og

interessert i temaet som ble diskutert.

Det & komme i kontakt med Foodora-syklistene skulle vise seg a ikke vere like enkelt som
det jeg opplevde med arbeidslivorganisasjonene. Jeg kjente personlig ingen Foodora-syklister
pa forhand, og det var derfor krevde a finne kontaktinformasjonen deres. Dette var en prosess
som derfor krevde mye tid. Jeg hadde i utgangspunkt tenkt & bruke sngballmetoden, hvor jeg
hapet at én syklist kunne fare meg til den neste. Men slik ble det ikke. Heldigvis hadde jeg
deltatt pa frokostmgte til Fafo, hvor Foodora-syklistenes tillitsvalgt hadde en presentasjon.
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Hans mailadresse var derfor tilgjengelig Fafo sin omtale av arrangementet, pa deres nettsider.

Jeg tok kontakt med han pa e-post, hvorpa han gladelig sa ja til a delta i et intervju.

Veien til de andre Foodora-syklistene var mer krevende. For 8 komme i kontakt med gvrige
Foodora-syklister brukte jeg Facebook. Foodora-syklistene hadde under streiken deltatt aktivt
pa sosiale medier og hadde etablert en egen Facebook side (Foodora-klubben) som bade
Foodora-syklister og andre interesserte personer kunne fglge. Jeg gikk inn pa denne
facebooksiden for & se om jeg kunne identifisere noen Foodora-syKklister, og finne
kontaktinformasjonen deres. Jeg skrev ned aktuelle navn og kontaktet dem via Messenger.
Enkelte svarte ikke pa hendvendelsen, men nar jeg da sendte de en SMS i tillegg, fikk jeg mer
respons. Likevel var det fa som svarte meg og tiden begynte a bli knapp. Det var et gyeblikk i
utvalgsprosessen hvor jeg holdt pa a bestille masse mat fra Foodora, slik at jeg raskt kunne
komme i kontakt med dem, og spgrre om de ville la seg intervjue. Jeg tror det hadde veert en
god og effektiv metode, men ideen kom litt sent. Av de seks jeg hadde kontaktet, var det i
utgangpunktet fire som sa seg villig til & bli intervjuet. Dessverre trakk den fjerde seg i siste
gyeblikk. Til sammen fikk jeg intervjuet tre av seks Foodora-syklister jeg var i kontakt med.
Selv om utvalget blant syklistene kunne veert starre, mener jeg likevel det er en styrke at jeg
har intervjuet Foodora-syklistenes tillitsvalgt. Han har seerlig god innsikt i hendelsesforlgpet
far og under streiken, og kjenner de streikende syklistenes ulike perspektiver pa konflikten.
Han var ogsa sveert aktivt under streiken som en av initiativtakerne og hans verv som

tillitsvalgt er nettopp a snakke pa vegne av Foodora-syklistene.

Jeg hadde et mal om a intervjue ledelsen i Foodora, men ogsa dette viste seg a bli en
tidkrevende prosess. Jeg startet med & kontakte Head of logistics i Foodora Norge, men her
ble jeg mgtt med stor skepsis til a delta i prosjektet, og personene jeg var i kontakt med gnsket
ikke a la seg intervjue. Etterhvert bestemte jeg meg for & kontakte sjefen i Foodora Norge,
direkte ved & bade bruke SMS og e-post. Jeg fikk likevel ingen respons. Jeg hold pa a legge
dette fra meg, og var innstilt pa & klare med uttalelsene fra arbeidsgiver i media. Men under
intervjuet med en av Foodora-syklistene, kom vi i snakk om ledelsen i Foodora og jeg fikk
vite at Foodora hadde fatt en ny sjef - han jeg hadde kontaktet jobbet ikke lenger i denne
avdelingen, men na ansvarlig for Foodora Nordic. Han hadde altsa startet i ny stilling, like
etter streiken. Min informant ga meg telefonnummeret til sin sjef, ndvearende sjef i Foodora

Norge.
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Takknemlig for denne informasjonen, sendte jeg henne en tekstmelding om hun ville delta i
mitt forskningsprosjekt. Hun var sveert imgtekommende og hjelpsom, men mente jeg heller
burde intervjue personer som var sjef under streiken, Carl Tengberg. Hun var sa behjelpelig
og sendte selv en mail til han, pa mine vegne. Noen dager senere fikk jeg en e-post fra
Tengberg, hvor han spurte om jeg fortsatt var interessert i et intervju. Jeg var selvsagt i

ekstase og veldig nervgs.

3.4 Datainnsamlingen

Far jeg kunne ga i gang med datainnsamlingen, matte jeg forst fa godkjent prosjektet mitt hos
NSD, hvor jeg sendte de en sgknad sa fort utvalget var klart. Prosjekt ble godkjent, men med
et krav om at jeg skulle kontakte TSD for lagring av datainnsamlingen pa en sikker mate.
Dette begrunnet de med at mitt utvalg bestar av fagforeninger, som er sakalte «rgde data».
TSD har derfor spesifikke retningslinjer for anonymisering av informanter tilknyttet
fagforeninger, og lagre dataene pa en forsvarlig mate. Jeg ble derfor bedt om a lage et
nettskjema pa TSD sine nettsider, samt laste ned og bruke deres egen diktafon som overfarte
intervjuene direkte over pa dette nettskjemaet, som bare jeg har tilgang pa. Datainnsamlingen

i denne oppgaven har derfor fulgt TSD og NSD sine retningslinjer.

3.4.1 Intervjuene

Et kvalitativt forskningsintervju har som mal & fa frem betydningen av folks erfaringer og a
avdekke deres opplevelse av verden, uten sarlige vitenskapelige forklaringer (Kvale &
Brinkmann, 2015, s, 20). Intervjuene ble utfart som semistrukturerte forskningsintervju. Jeg
gnsket at intervjuene skulle gi meg ngdvendig informasjon om faktiske forhold, men ville
ogsa apne opp for og oppfordre informantene til 8 komme med egne refleksjoner. Det & bruke
et semistrukturert intervjueform innebzrer verken er en apen samtale eller et lukket
spgrreskjema, men utfares ved a sirkle seg inn pa bestemte temaer og enkelte sparsmal (Kvale
& Brinkmann, 2017, s. 46). Jeg utformet derfor en intervjuguide med noen hovedtemaer, hvor

jeg hadde utledet noen spesifikke sparsmal som jeg gnsket svar pa.

En intervjuguide som skal brukes i et (dybde)intervju har ofte tre forskjellige faser;
oppvarming, refleksjon og avrunding (Tjora, 2017, s. 145). Under intervjuene startet jeg med
a presentere prosjektet, informantenes rettigheter og at intervjuet ville bli tatt opp. Jeg begynte

sa med noen direkte og spesifikke sparsmal slik at bade jeg og informanten kunne varme opp
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litt. Etterhvert gikk jeg sa over pa temaene jeg gnsket informasjon om. Jeg starter derfor med
a presentere temaet og innledet med et spesifikt sparsmal. Nar intervjuet nsermet seg slutten
avrundet jeg med & sperre informantene om en avsluttende kommentar. Under intervjuene
opplevde jeg intervjuguiden som svert nyttig da det var trygt a ha noe a «falle tilbake» pa
hvis samtalen skulle ga i sta. Det var ogsa fint & ha noen retningslinjer og styre samtalen etter,

hvis informanten styrte samtalen i en feil retning med lite relevans for forskningsprosjektet.

Samtidig er det en fare for at man som forsker kan bli for fiksert pa intervjuguiden, og som
kan veere forstyrrende da idealet i mange forskningsintervjuer er den frie samtalen (Tjora.,
2017, s. 158). For min del var «problemet» motsatt. Jeg var veldig opptatt av at informantene
skulle reflektere, og at jeg som en aktiv intervjuer og lytter skulle fange opp det informantene
sa og spille videre pa dette. Ofte forste det til en god samtale, men det var ogsa krevende a
hele tiden falge opp og veere oppmerksom. Dette opplevde jeg som serlig krevende under
intervjuene med arbeidslivorganisasjonene, hvor arbeidsgiverorganisasjonene fort gikk over
pa jussen i et arbeidsforhold. Jeg opplevde derfor at intervjurollen krever erfaring og selvtillit,
som er krevende & ha pa de farste intervjuene en gjar. Likevel opplevde jeg en gkt selvtillit

etter hvert som jeg gjorde intervjuene og ble mer trygg i rollen.

3.4.2 Gjennomfgringen av intervjuene

Intervjuene startet tidlig hgst, hvor jeg startet med a intervjue aktgrene fra arbeidstaker -og
arbeidsgiverorganisasjonene. Her foregikk intervjuene pa Fellesforbundets og NHO sitt
hovedkontor i Oslo. Jeg var bevisst pa lokasjonen av intervjuene, da jeg mente det var bedre
pa alle mulige mater & mgte informantene pa deres arbeidsplass. Her er informantene kjent i
miljget, det ville vaere fa forstyrrelser og tidsbesparende for informantene. Under intervjuene
opplevde jeg informantene fra Fellesforbundet, NHO og Abelia som avslappet og interessert i
problemstillingene jeg presenterte for dem. De svarte bredt og reflekterte godt over sentrale
utfordringer generelt i fremveksten av plattformgkonomien. Likevel opplevde jeg disse
intervjuene som et slags eliteintervju, hvor jeg enkelte ganger opplevde a ikke alltid besitte
den kunnskapen de hadde rundt temaet som ble diskutert. Dette merket jeg godt under temaet
om ansettelsesforhold, hvor arbeidsgiverorganisasjonene fort gikk over pa juridiske spgrsmal
knyttet til et ansettelsesforhold. Jeg fikk derfor oppleve hvor krevende intervjuer kan veere, og

hvor intervjuguiden da var et godt verktay for a styre intervjuet i den retningen jeg gnsket.
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Jeg intervjuet Foodora-syklistene pa to forskjellige steder i Oslo. Her var det ikke noe annet
alternativ enn & mates pa et offentlig sted, helst sentralt i Oslo sentrum. Jeg matte Foodoras
tillitsvalgt pa et seminarrom pa Blindern, og de to andre syklistene pa en cafe pa Oslo S. Jeg
var litt bekymret for hvordan lyden ville bli under intervjuene pa cafeen, men det viste seg a
ikke bli et problem. Felles for Foodora-syklistene jeg intervjuet var at de var svert engasjert i
streiken og problemstillingene i min oppgave. De var ogsa veldig glade for at noen skrev en
masteroppgave om dem. De var derfor veldig behjelpelig med informasjon og lot intervjuet ga
langt over den tiden vi hadde avtalt. Jeg opplevde disse intervjuene som veldig informative og
hyggelige. Jeg som intervjuer hadde nok ogsa blitt mer vant til rollen og tryggere pa meg selv,
enn det jeg var under de farste intervjuene med arbeidslivorganisasjonene. Jeg opplevde
derfor disse intervjuene som sveert positive med informanter som ga mye interessant

informasjon.

Intervjuet med daverende sjef i Foodora var et telefonintervju, som skulle vare i tretti
minutter. Intervjuet bar preg av enkelte utfordringer da intervjuet ble gjort over en litt uklar
telefonlinje som utfordrer forstaelsen, ogsa fordi Tengberg snakker svensk. Under intervjuet
opplevde jeg Tengberg som sveert villig til & snakke om konflikten og streiken ut ifra hans
perspektiv. Jeg var veldig opptatt av min egen forskerrolle, hvor jeg ikke skulle sette noen
fortolkende faringer pa samtalen. Det var veldig viktig for meg under alle intervjuene, men
hvor jeg kanskje var litt mer oppmerksom under intervjuet med Tengberg da temaet var
betent. Intervjuet som i utgangspunktet skulle vare i tretti minutter, ble en interessant samtale
pa narmere en time. Dette intervjuet ble ogsa tatt opp via diktafon, men jeg fikk ingen
underskrift pa informasjonsskrivet. Jeg forklarte Tengberg sine rettigheter og oppgavens
formal, og han hadde ingen behov for & vaere anonym. Som han selv sa, sé vet nok de fleste
som har fulgt streiken, hvem sjefen i Foodora under streiken var. Intervjuet er likevel

gjennomfgrt med NSD og TSD sine retningslinjer for lagring av data.

3.4.3 Transkribering

Transkribering brukes etter intervjuene, for a strukturere intervjuene slik at de er bedre egnet
for analysen. Det a transkribere er forbundet med en rekke tekniske og fortolkningsmessige
problemstillinger, som hovedsakelig angar om forskeren skriver ned intervjuet i ordrett
talesprak versus skriftsprakstil (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 207). Det innebeerer med andre

ord om transkriberingen skal ha med ventepauser og alle eh-er, eller ber intervjuet omformes
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som mer formell, skriftlig stil. Her finnes det likevel ingen standardsvar, da dette avhenger av
hva transkripsjonen skal brukes til. Skal det for eksempel brukes til en detaljert spraklig
analyse eller til en lettlest utgivelse av intervjupersonenes historier (Kvale & Brinkmann,
2015, s. 208). Valgene om transkribering og selve utfarelsen, setter derfor i gang en

fortolkningsprosess.

Mine transkriberingen har som mal & veere det Kvale & Brinkmann henviser til som lettlest
utgivelse av historiene til informantene. Under transkriberingen skrev jeg ned ordrett hva de
sa, men hvor jeg i etterkant byttet enkelte ganger om pa noen ord, da talesprak bygger opp
setningene litt annerledes. Det var enkelte ganger jeg tok med eh-er og ventepauser, hvis
informanten var litt usikker i sitt svar. Likevel mener jeg at slike uttrykk og enkelte talefeil,
ikke er serlig relevant for analysens formal, som resulterte i at jeg gjorde tok de valgene jeg

na har beskrevet, i transkriberingen og analysen.

3.4.4 Medieoppslag og seminarene

Media hadde en sentral rolle under streiken. Jeg gjorde derfor et sgk i atekst tidlig vinter hvor
jeg la inn et avansert sgk pa de store avisenes bruk av ordet Foodora og Rosa-streiken i
teksten - en uke fgr og en uke etter streiken. Jeg fikk derfor gjort et sgk i atekst, fgr UiO
avsluttet sin avtale med Atekst og Retreiver. Jeg avgrenset sgke til de store avisene, da jeg sa
at det var veldig mange aviser som skrev om denne streiken. Jeg lagret de artiklene jeg mente

var relevante, samt andre artikler jeg kom over gjennom denne forskningsprosessen.

Jeg deltok ogsa pa to ulike seminarer. Den ene i regi av Fafo, og det andre seminaret Norsk
Arbeidslivforum. Her var jeg blant publikum og fulgte ngye med. Jeg skrev notater underveis,

0g jeg sa pa videoopptaket fra Fafo-frokosten etter jeg hadde deltatt der som publikum.

3.5 Utfordringer

Ovenfor har jeg allerede beskrevet noen utfordringer jeg har mgatt underveis; a komme i
kontakt med informanter som tok mye tid og enkelte utfordringer under intervjuene. Det tok
ogsa mye tid a fa ordnet med TSD, da dette var helt nytt for UiO, og hvor jeg opplevde at

rutinene ikke var helt pa plass. Noe jeg strengt talt ogsa fikk beskjed om.
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Enkelte ganger i denne forskningsprosessen har det ogsa veert litt overveldende & arbeide med
sa mye litteratur og empiri som skal binde det hele sammen. Det a strukturere det hele har

bydd pé& noen utfordringer hvor det gjelds & holde tunga rett i munn.

3.5.1 Reliabilitet og validitet

| prosessen far selve intervjuene skulle gjennomfares var jeg bevisst pa min forskerrolle og
hvor jeg gjennom utarbeidelsen av intervjuguiden bevisst skulle etterstrebet objektivitet. Det
er begreper i denne oppgaven som kan betegnes som politisk slagmark og hvor jeg som
enkeltperson potensielt kan ha en bestemt oppfatning av problemstillingene og temaet i
oppgaven. Jeg var derfor opptatt av & utarbeide sparsmalene til intervjuene pa en objektiv
mate slik at informantene fikk mulighet til sine refleksjoner rundt problemstillingene og selve

streiken, uten ledende sparsmal eller serlige fortolkninger fra min side.

3.5.2 Reliabilitet

Nar vi na skal ga over pa forskningens reliabilitet som har med forskningsresultatenes
konsistens og troverdighet a gjgre, er mine betraktninger om min egen objektivitet relevant.
Nettopp fordi reliabilitet behandles ofte i sammenheng med spgrsmal om hvorvidt resultatet
som forekom i undersgkelsen kan reproduseres pa andre tidspunkter av andre forskere (Kvale
og Brinkman, 2017, s. 276). Hadde jeg som forsker stilt ledende sparsmal under intervjuet, er
det med stor sannsynlighet at svarene ville blitt annerledes, om en annen forsker med
objektive spgrsmal hadde reprodusert oppgaven. Reliabilitet behandles ogsa under
transkriberingen og selve analysen. Det er derfor viktig a veere bevisst pa de valgene man gjor
under en transkribering da dette er en fortolkningsprosess (Kvale og Brinkmann 2017). Min
strategi under transkriberingen var som tidligere nevnt a skrive ned det informantene sa i sin
helhet. Jeg avsto likevel & ha med ventepauser og hvor jeg enkelte ganger byttet om pa noen
ord slik at teksten ble mer leselig. Jeg sa det ikke som et poeng i min forskningsoppgave a
gjenta ulike talefeil eller setningsoppbygging, da analysen ikke legger noe vekt pa en slik

tolkning av sprak.

3.5.3 Validitet
Spersmal knyttet til validitet innebarer i samfunnsvitenskapen om hvorvidt en metode er
egnet til 3 undersgke det den skal undersgke. Altsa i hvilken grad observasjonene som er blitt

gjort, faktisk reflekterer de fenomenene som forskningen gnsker a vite noe om (Kvale &
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Brinkmann, 2017, s. 276). Kvale og Brinkmann knytter oppgavens validitet blant annet til
metode, forskerens kredibilitet og moralske integritet — gjennom hele forskningsprosessen
(Kvale & Brinkmann , 2017, s. 277). Det inneberer sarlig forskerens kritiske syn pa sine
fortolkninger og utrykker eksplisitt sitt perspektiv pa emnet som studeres. Men det innebzrer

ogsa a stille spgrsmal ved om informantenes informasjon kan vere usanne.

Jeg har tidligere nevnt at temaet i min oppgave har flere betente politiske spagrsmal, hvor jeg
som enkeltperson kan ha klare formeninger om. Jeg har ogsa i dette metodekapittelet vist at
jeg har vart bevisst pa dette bade i utformingen av intervjuguiden og under intervjuene. |
analysen har jeg prevd a gjengi informantenes beskrivelser, og tolket de ut ifra en kontekst.
Jeg anser ikke utsagnene som usanne eller ikke, mer som deres egne refleksjoner, men at jeg
som forsker er bevisst pa konteksten og deres posisjon, nar jeg tolker deres uttalelser.
Metoden som er blitt valgt, mener jeg ogsa har vist seg til a veere et godt valg, da

problemstillingene og forskningsspgrsmalene har blitt svart pa.

4.0 Konflikten 1 Foodora

Hva var sa bakgrunnen for arbeidskonflikten som utspilte seg i Foodora hgsten 2019, og som
kulminerte i at syklistene gikk til streik? Basert pa intervjuer med de sentrale aktgrene i
konflikten, skal jeg i dette farste analysekapittelet vise at partene lokalt har sveert ulike
oppfatninger av Foodora drift i Norge. Arbeidsgiver tegner pa sin side et bilde av Foodora
som best i klassen av plattformbedrifter med tanke pa a drifte pa en serigs og ansvarlig mate,
da de ansetter sine syklister fast. Konsekvensen er en rekke ulike formelle krav til
arbeidsgiver bade hva gjelder ansettelsesforhold, ivaretakelse av de ansattes rettigheter og
HMS. Offentlige uttalelser fra Foodoras ledelse under konflikten, utspiller seg derfor som et
forsvar for bedriften, at Foodora hegner om sentrale normer i norsk arbeidsliv. Syklistene gir
derimot bare en delvis tilslutning til denne beskrivelsen, og opplever at Foodora er mer preget

av bedriftskulturen i plattformgkonomien enn de gir uttrykk for i offentligheten.

Dette analysekapittelet er strukturert pa felgene mate; Jeg starter med en beskrivelse av
arbeidsgivers presentasjon av egen bedriftsideologi og deres begrunnelse for de utypiske
valgene Foodora gjorde nar de etablerte seg i Norge. Empirien som her legges til grunn, er
mine forskningsintervjuer, og ulike uttalelser fra media. Deretter presenterer jeg syklistenes
alternative beskrivelse av Foodora og hvilke krav om forbedring de stilte, som kulminerte i

streik da arbeidsgiver i utgangspunktet ikke ville innfri disse. Etter en slik gjennomgang vil
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jeg gi en kort fremstilling av hendelsesforlgpet far og under streiken fra partenes perspektiv
under forhandlingene. | den avsluttende delen diskuterer jeg hvordan denne konflikten skal
forstas sosiologisk. Jeg foreslar her en fortolkning i retning av at Foodoras integrasjon i den
norske arbeidslivsmodellen var mindre institusjonell og mer retorisk og strategisk, enn det
praksisen med fast ansettelse skulle tilsi. Jeg tolker dette & veere grunnet i en strategisk
tilpasning til den normative konsensusen i favar idealene i den norske arbeidslivsmodellen

som preger norsk offentlighet og politikk.

4.1 Foodora Norge — fra arbeidsgivers perspektiv

Vi sa i den foregaende casebeskrivelsen at Foodora sin praksis i Norge med fast ansettelse
representerer en delvis eller tilsynelatende integrasjon av bedriften i den norske
arbeidslivmodellen. Foodoras praksis med fast deltid har implikasjoner for tre forhold. For det
farste innebeerer en slik ansettelsesform at syklistene er innlemmet i arbeidsmiljgloven og har
krav pa blant annet feriepenger, sykepenger og permisjon. Fast ansettelse innebaerer ogsa at
arbeidsgiver har et arbeidsgiveransvar ovenfor sine ansatte og hvor bedriften ma legge til rette
for at deres syklister skal ha tillitsvalgte, samt et verneombud i driften som kan formidle
syklistenes interesser (Arbeidsgiver og arbeidstakers plikter, 82-1). Vi ser derfor at Foodoras
arbeidsgiveransvar pavirker direkte graden av medbestemmelse til de ansatte pa
virksomhetsniva. | fglge Foodora har bedriften altsa tatt grep for en mer serigs og ansvarlig
ansettelsespraksis. Et konkret eksempel er deres praksis med det de kaller en kaptein, en
syklist som har ansvar for en gruppe syklister og gir tilbakemeldinger mellom dem og

ledelsen, og bistar syklistene med ulike rad og gir dem relevant informasjon.

Samtidig er det viktig & papeke at Foodoras bruk av fast ansettelse inneberer hgyere
personalkostander enn hva deres konkurrenter som praktiserer selvstendig naeringsdrivende
har. Foodora er derfor tilsynelatende mer villig til & betale mer for sine ansatte enn det som
generelt er vanlig i plattformgkonomien (Alsos mfl 2017, Hotvedt 2016). Gitt at Foodora var
en utypisk bedrift som slik var integrert inn i sentrale institusjoner i norske arbeidslivet, reises
spgrsmalet om hvorfor det brygget opp til konflikt hos Foodora-syklistene? For & nerme meg

et svar pa dette skal vi na farst se pa hvordan Foodora begrunner deres utypiske drift.
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4.2 Foodora — best i klassen av plattformbedrifter, men vil beholde sin egenart
Plattformgkonomien og den norske modellen blir som vi sa i forrige kapittel beskrevet som to
ulike arbeidslivsmodeller som star i et konfliktfylt forhold til hverandre, i litteraturen. Dette
konfliktfylte forholdet barer preg av et overordnet perspektiv pa at plattformgkonomiens
fremvekst har negativ pavirkning pa den norske arbeidslivmodellen. Da det brygget opp til
konflikt i Foodora, som ogsa fikk offentlig oppmerksomhet, var det daveerende sjef i Foodora
Norge Carl Tengberg som bar ansvaret for en bedrift som naermest ble et symbol pa dette
skille mellom de ulike arbeidslivmodellene og den politiske kampen om arbeidslivet. Ut ifra
offentlige uttalelser fra Tengberg under konflikten, spiller han pa denne motsetningen mellom
plattformgkonomien og den norske modellen i sitt forsvar for Foodora. Tengberg posisjonerer
sin bedrift utenfor plattformgkonomiens typiske bedriftskultur og legger vekt pa at bedriften

fremmer et serigst arbeidsliv:

Foodora er den eneste aktgren blant vare direkte konkurrenter i plattformgkonomien med faste
ansettelser og trygge arbeids- og lgnnsvilkar.
Carl Tengberg til VG 3.10.2019 (Tengberg, 2019)

Utsagnet er hentet fra en artikkel i VG skrevet av Tengberg med overskriften «Vi statter den
norske arbeidslivmodellen» (Tengberg, 2019). Fortolkningene av Tengbergs uttalelser sees
derfor i sammenheng med den pagaende arbeidskonflikten i Foodora, en konflikt hvor den
Norske avdelingen i Foodora var under angrep for a veere en darlig arbeidsgiver for sine

syklister. Uttalelsene jeg siterer er skrevet rett etter syklistene gikk til streik mot ledelsen

Foodora har helt siden oppstarten i 2015 veert bevisste pa at vi skal ga foran og vise at man kan vaere
en ryddig og rettferdig arbeidsgiver i den nye gkonomien, med faste ansatte og ryddige former. Det er
vi stolte av

Carl Tengberg (Foodora 2019)

Tengberg posisjonerer seg altsa pa en armlengdes avstand fra typiske arbeidsforhold i

plattformgkonomien, for & fremme Foodoras serigsitet.

4.2.1 Bakgrunn for fast deltid
Sa hva var arbeidsgivers begrunnelse for Foodoras bruk av fast ansettelse da normen i

plattformgkonomien ofte er det motsatte? | mitt intervju med Tengberg vektlegger han serlig
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to forhold; forutsigbarhet og kontroll pa arbeidskraften, og fleksibilitet bade for syklistene og

virksomheten.

4.2.2 Forutsigbarhet og kontroll

For a kombinere disse faktorene, forutsigbarhet, kontroll og fleksibilitet praktiserer Foodora
fast deltidsansatte. Ved bruk av utstrakt deltidsarbeid kan Foodora kombinere fleksibiliteten
som er sentral i plattformgkonomiens bedriftsideologi, i kombinasjon med fast ansettelse. |
mitt intervju med Tengberg vektlegger han denne forutsigbarheten som sentral grunn for
valget av deres modell. Bedriften gnsker kontroll pa hvem som jobber for dem og hvordan
syklistene utfgrer jobben. Et konkret eksempel pa hvordan fast ansettelse hjelper ledelsen med
a ha en forutsigbarhet i driften, finner vi i Foodoras praksis med opptakspraver i
ansettelsesprosessen. Disse opptaksprgvene bestar av at en potensiell Foodora-syklist ma
sykle en viss rute pa en minimumstid for a kunne bli ansatt i bedriften. Dette skiller seg fra
den typiske praksisen blant plattformbedrifter, som baserer seg pa at tilbyderne bare skal
kunne laste ned en app, ha arbeidsutstyr av en viss kvalitet og ta oppdrag sa fort registreringen
er ferdig. Foodora derimot, ser ut til & ville ha en viss grad av kontroll pa kvaliteten og

produktiviteten til sine syklister.

Vi testet noen ulike modeller (...) Og i den (oppstart) fasen behgvde vi kontroll, vi behgvde
forutsigbarhet pa en helt annen méate. Sa da var (fast ansettelse) den beste modellen for oss.

Carl Tengberg

I motsetning til selvstendig naringsdrivende, er en arbeidsstokk med faste ansatte mer
forutsigbar da dette inneberer visse plikter og retningslinjer for syklistene, mens selvstendig
naringsdrivende er mer uavhengig og kan si nei til oppdrag. Jesnes mfl (2016) undersgker
blant annet i deres rapport plattformbedrifter som praktiserer faste ansettelser. Forskerne kom
frem til at bakgrunnen for & praktisere fast deltid ligger nettopp i bedriftens gnske om
forutsigbarhet. P& denne maten vet bedriften hvor mye deres ansatte skal jobbe, at de bruker

et visst utstyr og at de falger plattformens retningslinjer (Jesnes mfl. 2016, s. 31).

Samtidig kan fast ansettelse gi arbeidsgiver kontroll. | teoridelen har vi veert inne pa hvilke
interesser arbeidsgiver har i fast ansettelse, hvor bedriften kan stille serlige krav og
forventninger i arbeidsrelasjonen. Denne type kontroll vil til en viss grad svekkes ved bruk av

selvstendig neeringsdrivende, som bare kan laste ned appen for a ta oppdrag uten noen krav

46



eller forventninger rettet mot seg. Likevel kan appen utestenge app-arbeiderne hvis denne far

darlige vurderinger fra kundene.

Samtidig ser det ut til at Foodora bare gnsker kontroll ovenfor sine syklister, da deres bil — og
moped bud er selvstendig nearingsdrivende. Felles for syklistene og sjafarene er at de er
ansvarlig for sitt eget arbeidsutstyr og som kan pavirke de ulike arbeidsgruppenes
investeringsinsentiv i arbeidet og arbeidsplassen. Jeg tolker dette i retning av at
arbeidsutstyret til en bilist er mer kostbart en syklistene, og hvor da bedriften ser pa denne
gruppen som mer investert i arbeidet enn det syklistene er. Gjennomfgringsevnen er ogsa
veldig ulikt bilister og syklister, hvor syklistene ma veere i en viss form for a utfere arbeidet.
Ledelsen kan derfor ha et starre gnske om kontroll pa gjennomfaringsevnene til syklistene
enn bilistene, og oppnar dette gjennom fast ansettelse for nettopp syklistene. Foodora Norge
er derimot den avdelingen i Foodora som tilsynelatende er mest opptatt av trygge lgnn og
arbeidsvilkar, da de gvrige avdelingene praktisere selvstendig neringsdrivende. Mest typisk
er selvstendig neaeringsdrivende og frilansere — men med fa innslag av midlertidig ansettelser i
folge Tengberg fra mitt intervju. Valg av tilknytningsform kan derfor variere med nasjonal

kontekst, noe som tidligere forskning viser (Jesnes mfl, 2016)

4.2.3 Fleksibilitet

Som vi har sett tidligere blir sakalt fleksible bemanningslgsninger ofte forsvart som et grep
bedrifter gjar for & vise samfunnsansvar og senke terskelen inn i arbeidslivet for enkelte
arbeidstakere. Dette argumentet er som vi sa i teorikapittelet hyppig brukt i
plattformgkonomien da deres bedriftsideologi legger til grunn hgy grad av fleksible

tilknytningsformer. Ogsa Tengberg begrunnet dette med Foodoras praksis med deltid

Knapt en handfull syklister jobber fulltid i foodora. Snittsyklisten er 25 ar, jobber 16 timer i uken og
blir hos oss rundt ett ar. Vi er en inngang, eller vei tilbake, til arbeidslivet for mange. Vi er en trygg,
ryddig og fleksibel deltidsjobb. Syklistene vare skal ha like gode rammer som i alle andre karrierer,
men virkeligheten har selvsagt noe & si for hvordan de rammene bar vere.

Carl Tengberg VG 28.08.19 (Tengberg, 2019)

Foodora mener altsa det ikke er behov for a praktisere fulltid, fordi de fleste av deres

arbeidstakere gnsker deltid. Praksisen er altsa begrunnet med henvisning til ettersparselen

blant de arbeidstakerne aktuelle for ansettelse i Foodora. Tengberg knytter dette til
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enkeltpersoners mulighet til 8 komme inn pa arbeidsmarkedet, hvor lgs tilknytning skal veere
til fordel for studenter som gnsker & kombinere studier og jobb, men ogsa enkeltpersoner som
star pa utsiden av arbeidsmarkedet. Tengberg tegner derfor opp et bilde der deres

arbeidstakere ikke gnsker en annen tilknytningsform enn det Foodora tilbyr.

Tengberg begrunner altsa fleksibiliteten med preferansene til Foodora-syklister og generelt
andre app-arbeidere. Tengberg hevder at fleksibiliteten plattformbedrifter tiloyr mater enkelte
arbeidstakers behov eller gnske om mer autonomi i sin arbeidshverdag. Isolert sett kan vi
hevde at plattformbedrifter kan innfri gnskene om en annerledes arbeidshverdag, ved at
arbeidstakerne star mer fri i sin arbeidssituasjon i slike bedrifter enn i mange tradisjonelle

bedrifter. Plattformbedrifter kan derfor veere et godt alternativ vis a vis andre ufaglerte jobber

Vi ser at flere og flere sgker, eller ikke ser pa seg selv i de tradisjonelle modellene der man jobber for et
selskap i 70 &r og nar man slutter sa far man en gullklokke. Uten & ha oppdaget seg selv, a falge sine
egne dremmer. De (arbeiderne) vil nd heller ga sin egen vei. Og i og med at arbeidsmiljgloven er sa
«tight» regulert, s& betyr det ofte at det man kan gjere er & bli selvstendig naringsdrivende

Carl Tengberg i Intervju

Tengberg tar i dette utsagnet standpunkt i en sentral side ved diskusjonen om
plattformgkonomien. Nemlig om plattformbedrifter skaper arbeidsplasser som er mer
fleksible og frihetsskapende for arbeidstakere enn de vi finner i andre tradisjonelle ufaglerte
arbeidsplasser, eller om dette er en modell som utnytter arbeidskraft, og som pa sikt kan fare
til et lgsarbeidersamfunn. Foodora gnsker med sin modell a bryte med normalarbeidsdagens
strenge regime og innfri arbeidstakers gnske om autonomi. Samtidig har vi tidligere sett Cant
sin fremstilling av Deliveroo hvor denne fleksibiliteten etterhvert overskygges av en
arbeidsplass som utnytter en situasjon med hgy arbeidsledighet, mange studenter og en stor

gruppe med migranter (Cant 2020).

4.3 Foodora Norge — fra syklistenes perspektiv

Foodora tar som vi har sett tilsynelatende grep for a operere pa en serigs mate i Norge. Hva
var det da a brake med nar syklistene er fast ansatt i en plattformbedrift, de har direkte
rettigheter, en arbeidsgiver som anerkjenner sitt arbeidsgiveransvar, og til og med er villig til
a betale mer for sitt personale enn det deres konkurrenter gjgr? Og er det sa mye a lage styr

over, nar en jobb i en plattformbedrift tilsynelatende bare er for studenter som kanskje jobber
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der i et ar? Svaret til syklistene var et tydelig ja, som opplevde at betingelsene som Foodora
stolt la frem som et uttrykk for deres serigsitet og som samspilte med normen i det norske

arbeidslivet, heller ble formet innenfor plattformgkonomiens bedriftsideologi.

I sin beskrivelse av Foodora Norge har vi sett at Tengberg trekker frem dette skille mellom de
ulike arbeidslivmodellene, for & forsvare bedriften i kontekst av det norske arbeidslivet. En

fremstilling Foodora-syklistene delvis statter

Jeg tror Foodora er ganske utypisk sann plattformgkonomimessig, mest av alt pa grunn av faste
ansettelser, men ogsa pa grunn av at de lar seg pavirke til en viss grad til & investere litt mer i de
ansatte enn si Uber

Tillitsvalgt og Foodora-syklist

Syklistene var klar over Foodoras utypiske modell, men opplevde likevel ikke
arbeidsforholdene pa samme mate som det Tengberg beskriver. Foodora-syklistene som tross
alt var fast ansatt, opplevde heller & bli behandlet pa en mate av arbeidsgiver som minnet mer
om selvstendig naringsdrivende. Dette nedfelte seg i tre punkter; lgnn og kompensasjon for
utstyr, HMS og en opplevelse av a ikke bli anerkjent som fullverdig arbeidstakere. Sistnevnte
knyttes spesielt til syklistenes medbestemmelse, at deres rettigheter ikke ble ivaretatt og
hvilke egenskaper Foodora-syklistene ble tilskrevet. Disse faktorene resulterte i en konflikt,

som endte i den farste streiken i en plattformbedrift i Norge.

4.3.1 Lav lgnn og kostander til arbeidsutstyr

Til tross for syklistenes faste tilknytning, opplevde Foodora-syklistene a bli behandlet som
selvstendig naringsdrivende. Dette har for det farste bakgrunn i at arbeidsgiver skyver
arbeidsgiveransvaret over pa syklistene nar det gjelder kostander til arbeidsutstyr. Som vi
etterhvert skal se, ble dette en stor kostnad for syklistene, noe lgnnen deres ikke var forenlig
med — ifalge syklistene selv. Foodora syklistene hadde fer streiken 120 kr i grunnlgnn, med et
tillegg for hver levering. 15 kroner pa hverdager, 20 kroner pa lgrdager og 25 kroner pa
sgndager. Gjennomsnitt for leveringer per time i Oslo er pa rundt tre. Syklistene som matte
bekoste arbeidsutstyr selv, opplevde dette som sveert urimelig og kostbart denne lgnnen tatt i
betraktning, i tillegg mente syklistene dette ansvaret prinsipielt burde ligge hos arbeidsgiver.
En sentral bakgrunn for konflikten var derfor syklistenes gnske om bedre lgnns -og

arbeidsvilkar:
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Og selv om Foodora har faste ansatte sa kan man si at de (bedriften) pa en mate forsgker & behandle
dem litt som selvstendig naringsdrivende der de kan da, og ha en veldig lgs tilknytning. Og (bedriften)
forventer...at syklistene bruker sine egne sykler og sitt eget utstyr. Det er en kostnad syklistene har
gjennom jobben sin, som i prinsippet arbeidsgiver burde veere ansvarlig for, men som man heller skyver
over pa de ansatte.

Tillitsvalg og Foodora-syklist

Mobiltelefonen og sykkelen er for Foodora-syklister like viktig som det spiker og hammeren
er for snekkeren. Blir arbeidsutstyret gdelagt far du ikke gjort jobben. At en mobiltelefon gar i
bakken hender fra tid til annen, og en reparasjon er ikke alltid gjort over natten. Vedlikehold
blir derfor sveert viktig. Syklistenes bruk av eget utstyr ble derfor etterhvert kostbart ifglge
syklistene, da de ofte matte skifte ut slitte sykkeldeler og godt brukte kler.

Vi ikke fikk kompensasjon for bruk at eget arbeidsredskap. Da hadde jo jeg for min egen del jobbet der
i ett ars tid og begynte merke pa at vinninga bokstavelig talt gikk opp i spinninga ...
Lgnna var 120 kr flatt aret rundt og ikke noe ansiennitet tillegg for sliterne som hadde statt pa en stund.

Foodora-syklist

Det er alt fra ulltgy, hansker, det er livsfarlig & sykle uten briller, du ma skifte bremsene dine flere
ganger i aret og de koster 500 kr pr par. Du har.. kjede som méa byttes, vaiere ma byttes, til slutt ma
liksom hele girsystemet ditt og kassetter og alt mulig ma skiftes. Nye sykkeldekk som skal fungere i ett
halvt &r, det koster jo 400 kr per stykk da. Ogsa er det maten i tillegg, du spiser jo mer enn en
gjennomsnittlig person det koster jo. Sa er det to regntay, ja nei det er mye

Tidligere Foodora-syklist

Til tross for at Foodora har ansatt syklistene i faste stillinger opplevde de heller en tilngerming
fra arbeidsgiver som minnet mer om selvstendig naeringsdrivende, hvor de selv matte sta
ansvarlig for a betale for arbeidsutstyret som er ngdvendig for a gjennomfgre arbeidet de var

ansatt til a gjare.

4.3.2 Risiko i arbeidet — pa eget ansvar

Syklistene opplevde ikke bare at arbeidsgiver fraskrev seg sitt arbeidsgiveransvar knyttet til
arbeidsutstyr. Fraskrivelsen knyttes ogsa til HMS (Helse, miljg og sikkerhet), da syklistene
opplevde at ogsa dette var et ansvar som ble skjgvet over pa dem. A vaere syklist i trafikken

pa jobb er forbundet med risiko, og syklistene opplevde at selve risikoen i arbeidet ble skjgvet
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over pa syklistene selv da de blant annet selv matte betale for utslitte bremser og lyker, for &
nevne noe. Likevel, for & imgtekomme sikkerheten pa arbeidsplassen har vi tidligere sett at
Foodora opererer med verneombud og det de kaller en kaptein. Noen av oppgavene til en
kaptein er & gi opplearing i a skifte dekk, i de ulike rettigheter syklistene har og gi diverse tips
om bekledning til all slags ver. Disse oppgavene handler om & gjere syklistene
oppmerksomme pa deres sikkerhet pa jobb. Til tross for at Foodora slik la forholdene til rette
for bra HMS arbeid, beskriver mine informanter at enkelte kapteiner kunne oppleve at selve
oppfelgingen av syklistene kunne veere krevende da kapteinen selv matte finne informasjon
om de ansvarsomradene han eller hun var tildelt. Oppfelgingen av syklistene opplevdes ogsa
som krevende da syklistene jobber pa ulike tider og er isolert fra hverandre. Kapteinen som
skulle veere et mellomledd mellom syklistene og ledelsen, opplevdes heller som en enveis

kommunikasjon av syklistene

Det naermeste du kommer (ledelsen) i Foodora er nar du er kaptein... Men altsa.. hva skal man si.. den
kontakten syklistene har med naermeste kapteinen er s liten, og kapteinen har ikke satt av tid til &
hjelpe dem (syklistene) nar de er pa jobb. Pa grunn av denne «fleksibiliteten» som gjer at, ikke sant
kapteinen jobber kanskje pa det og det tidspunktet... far jo ikke godskrevet masse tid til & hjelpe

syklistene nar de er pa jobb

Og ja, man har et verneombud og.. eller hadde hvert fall. Mener man har det na ogsa. Men de har s
mange hatter og roller ikke sant. Verneombudet sitter som kaptein som ogsa har andre
ansvarsoppgaver. Men de har ikke kjennskap til sin egen rolle ikke sant heller ...

Tidligere Foodora-syklist

Som vi tidligere har sett mener Foodora pa sin side at de inkorporerer etablerte normer i det
norske arbeidslivet ved a legge til rette for sikkerhet pa jobb, og ogsa ut ifra deres
ansettelsespraksis — og pa denne maten illustrerer sin serigsitet. Allikevel opplevde syklistene
pa sin side, at arbeidsgiver hadde en tilneerming til sine ansatte som minner mer om
selvstendig naeringsdrivende til tross deres faste tilknytningsform. Syklistene opplevde derfor
slik & sta i en svak posisjon i arbeidsforholdet vis a vis arbeidsgiver. Denne opplevelsen ble
ytterligere forsterket da syklistene opplevde at deres rettigheter og innflytelse ikke ble

forvaltet pa en god nok mate, som vi na skal se.

51



4.3.3 Et krav om a bli anerkjent som fullverdige arbeidstakere

Opplevelsen av a bli behandlet som selvstendig naringsdrivende knytter syklistene ogsa til et
neste moment, nemlig & ikke bli anerkjent som fullverdige arbeidstakere med rett til
innflytelse. Mine informanter forteller at flere gnsket et mate med ledelsen far det ble
konflikt, men hvor deres tilnrminger ble mgtt med avvisning fra ledelsens side. Enkelte av
syklistene hadde ogsa pravd a fremme sine meninger ovenfor ledelsen om ulike forhold de
mente burde forbedres i deres arbeidssituasjon og hvor de spesielt hadde bedt om flere
mgteplasser og utarbeidelse av personalrom. Ifglge mine informanter opplevde syklistene a
ikke bli mgtt som en serigs forhandlingspart av ledelsen som fort avviste dem, og syklistene
opplevde det generelt vanskelig 8 komme i kontakt med arbeidsgiver. Retten til innflytelse og
medbestemmelse som i utgangspunktet er forankret i et fast ansettelsesforhold, opplevdes
altsa & ikke bli fulgt opp av bedriften. Det var derfor ikke tilstrekkelig «bare» med en
ansettelseskontrakt. Det var fra syklistenes stasted ogsa behov for & innlemmes inn i det
organiserte arbeidslivet partssamarbeidet og bli en del av en fagforening — for a bli sett pa

som en serigs forhandlingspart

Man har sine rettigheter gjennom den individuelle arbeidsavtalen og loven ikke sant. Arbeidsmiljgloven
og ferieloven og alt sant, du har jo fortsatt de rettighetene. Men for det farste sa er ikke de rettighetene
s& mye verdt hvis det ikke er noen som.. eller en vakthikkje eller noen som pa en mate bruker loven,

forvalter loven og sgrger for at du faktisk far det du har krav pa.

Tillitsvalgt og Foodora-syklist

4.3.4 Ikke bare en jobb «ved siden av»

Syklistenes opplevelse av a ikke bli sett pa som en serigs forhandlingspart kom ogsa til
uttrykk i ledelsens forestillinger om hvem de typiske syklistene i Foodora er. Som vi har sett
mener Tengberg at Foodoras typiske arbeidstakere er studenter og unge personer pa vei inn i
arbeidslivet. Foodora-syklistene selv delte heller ikke pa dette punktet ledelsens
virkelighetsbeskrivelse. | mitt intervjumateriale legger informantene vekt pa at denne jobben
er hovedinntektskilden for flere, og at Foodoras ledelse ikke var villig til 4 satse pa disse ved a

gi dem en hgyere stillingsprosent

For det farste sa er det riktig at mange bare vil ha dette som en deltidsjobb, som har det som sin farste

jobb ogsa videre, og som ikke har planlagt & ikke bli der i lang tid. Men sa er det ogsd mange som har
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planer om a bli der veldig lenge og som har lyst til & ha den jobben som jobben sin, som kanskje er godt
over 25 ar eller.. som ikke studerer ved siden av men som vil jobbe med dette pa lang sikt.
Tillitsvalgt og Foodora-syklist

En av mine informanter forteller at han hadde som mal & opparbeide seg en 75 prosent stilling
og var fortvilet over at ledelsen ikke ville innfri gnsket, da de heller ansatte flere og flere
syklister pa sma deltidskontraker. Enkelte syklister tok derfor i bruk lovverket for &
opparbeide seg hayere stilling, men som krever kunnskap som ikke alle syklister har, kanskje

spesielt ikke unge og utenlandske arbeidere.

Ja, jeg har sakte med sikkert jobbet meg opp til en starre stillingsprosent. For her (henviser til seg selv)
er det Einar Gerhardsen justis som gjelder, «gjar din plikt og krev din rett». Ma sta pa i lgpet av
vintermanedene om det bare er & forsyne seg fritt med ledige ekstra vakter, ogsa kreve utvida stilling i
henhold til lovparagrafen om utvidelse av stillingsprosent for deltidsansatte. Altsa timer i snitt per uke
(...) For den trenden jeg ser, det er det at mange stri-jobber som bare det for & berettige seg en hayere
stillingsprosent. Jeg har jo et eksempel med en kamerat som hadde satt seg opp pa vakt 14 dager
sammenhengene, uten en eneste hviledag.

Foodora-syklist

En tidligere Foodora-syklist hadde samme oppfatning

Det var veldig mange som gnsket & jobbe veldig mye mer, men istedenfor at de fikk tilbud, selv om de
ba om det sdnn «Na har jeg jobbet s& lenge kan jeg fa en hayere stilling?» (imiterer syklist) «Nei det
blir problematisk» (imiteres ledelsen). Men s& ser du nar du gar ut av dgra pa, ikke kontoret, men
tilholdsstedet, sa ser du opptaksprgvene ikke sant. Da ser du at det kommer syv nye da som tar de
timene som egentlig burde gatt til de som har jobbet der i over lengre tid.

Tidligere Foodora-syklist

Som vi ser star syklistenes egne karakteristikker av deres behov og preferanser stikk i strid
med Foodora og Tengberg sitt syn pa hvem de typiske Foodora-syklistene er. De
karakteristikkene Tengberg tilskrev sine ansatte, ble ogsa fremfart av ulike
samfunnsdebattanter mens streiken pagikk. Et eksempel var Finansavisens redaktgr, som pa

lederplass beskrev det & jobbe i Foodora som en ekstrajobb. Dette provoserte syklistene:

Joda, mitt oppi alle solidaritetserkleringene, sa tok Trygve Hegnar fgrsteplassen i Norgesmesterskap i
arroganse. | den ene artikkelen.. hva fikk han seg til & skrive..eh..ja, nei dette var ikke noe jobb. Det var
bare lommepenger til studenter som ville ha det moro

Foodora-syklist
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Ut ifra beskrivelsene ovenfor forstar vi to ting. For det farste at det finnes en oppfatning blant
enkelte om at disse jobbene ikke er attraktivt og aktuelt arbeid for andre enn studenter. For det
andre forsterkes denne oppfatningen av forestillinger om hvem Foodora-syklistene er; en
gruppe arbeidere som bare vil tjene litt ekstra penger ved siden av studiene, eller for a fa jobb
erfaring. Foodora-syklistenes gnske om a bli i bedriften later imidlertid til 2 handle om en
interesse for sykkel og friluft, og en interesse for & kombinere hobby og jobb — som vi
etterhvert skal se. Jobbene Foodora tilbyr er altsa attraktive jobber for andre grupper en bare

studenter.

At plattformbedrifter overser denne gruppen slar tilbake pa bedrifter flere steder, da vi ser en
mobilisering av lgsarbeidere som gnsker bedre lgnn og arbeidsvilkar i den nye gkonomien
(Cant 2020, Poon 2018). Likevel er det viktig & understreke at disse skildringene ikke er
overfarbare til alle Foodora-syklister, men er det er likevel en stor andel av dem. Ikke bare her

hjemme, men ogsa utover landets grenser.

4.4 Tariffavtalen. Mer enn bare lgnn

Analysen ovenfor har nd vist at lgnn og arbeidsvilkar var en sentral bakgrunn for konflikten
som kulminerte i en streik. Samtidig viser analysen at det ogsa handlet om & bli anerkjent som
en fullverdig arbeidstaker med rett til innflytelse over beslutninger som angikk syklistene
lokalt, og med rett til & forhandle. Det var nettopp derfor de ville ha en tariffavtale, fordi det

ga dem noe mer enn deres direkte rettigheter fastsatt i ansettelseskontrakten

Det er apenbart at det er en tariffavtale man ma ha, fordi gjennom hovedavtalen far man dette med
medbestemmelse, jevnlig magter mellom ansatte og ledelse eller tillitsvalgte og ledelse, at man har
ressurser a spille pa, man kan kreve forhandlinger, kreve mater, kreve informasjon, kreve drgftelser.
Det er et system for.. som nettopp tar tak i mange av de problemene vi s, der hvor vi hadde masse
problemer, masse ting vi ville si men ikke noe.. vi ba jo om & f& mate med ledelsen pa forhand og fikk
vel til ett mgte pa en mate men.. eh, som det ikke kom noe ut av da, fordi de sa ikke pa oss som en serigs
forhandlingspart. Men gjennom avtaleverket blir man en serigs forhandlingspart som motparten ma
forholde seg til»

Tillitsvalgt og Foodora-syklist
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4.5 Enighet til tross for lavt kunnskapsniva og fastlaste prinsipper
Vi har na sett naermere pa innholdet i konflikten mellom Foodora-syklistene og ledelsen som
farte til den farste streiken i en plattformbedrift i Norge. Selve streiken strakk seg fra 19

august frem til 29 oktober 2019, der hovedkravet fra syklistene var en tariffavtale.

Selve hendelsesforlgpet far streiken strekker seg helt tilbake til 2016 hvor det var Oslo
Transportarbeiderforening som farst var ute vedragrende organisasjonsarbeid i Foodora. Dette
farte til et samarbeid mellom fagforeningen og enkelte Foodora-syklister, som resulterte i et
krav til Foodora om & innga den sakalte spediteravtalen, allerede i 2016. Dette er en
tariffavtale mellom Neringslivets hovedorganisasjon og NHO logistikk og Transport pa den
ene siden, og Landsorganisasjonen i Norge og Norsk Transportarbeiderforbund pa den andre
siden. Dette er en tariffavtale for ansatte sjafarer og andre grupper som utfgrer gods og
varehandtering, men kan ogsa gjelde for bemanningshyra/vikar som utfarer arbeid under
tariffavtalens virkeomrade (NHO, 2018). Bade Oslo Transportarbeiderforening og ledelsen i
Foodora ble etterhvert enige om at denne avtalen ikke var tilpasset bransjen og
forhandlingene ble lagt pa is. | 2017 tok syklistene kontakt med forbundet igjen, og dette ble
startskuddet for et tett samarbeid mellom syklistene og fagforbundet. 2019 ble aret hvor Oslo
Transportarbeiderforening og organiserte Foodora-syklister la frem et helt nytt forslag til
avtale for Foodora, som endte i taffe forhandlinger og kulminerte i streik. Rundt
forhandlingsbordet satt na organiserte Foodora-syklister, Oslo Transportarbeiderforening som
etterhvert slo seg sammen med Fellesforbundet, direktgren i Foodoras avdeling i Norge og
deres advokater. Ifglge fagforeningene og ledelsen i Foodora bar disse forhandlingene preg av
sveert ulike virkelighetsoppfatninger, kunnskapshull og fastlaste prinsipper, sarlig knyttet til

tilknytningsform og arbeidstid.

Da kravet om en ny bransjeavtale farst kom pa bordet til Foodoras ledelse i februar 2019,

svarte Foodora med en utsettelse pa videre forhandlinger for a sette seg inn i ulike deler av
avtalen. Ledelsen i Foodora fikk mer tid og partene mgttes igjen rundt forhandlingsbordet i
mai. Tiden til & sette seg inn i avtaleverket, systemet og lovverk hadde na blitt til maneder.

Forhandlingene som fant sted i mai 2019 farte fortsatt ikke frem til en avtale

Ogsa gikk vi med pa den utsettelsen, vi utsatte den helt til slutten av mai. Vi syntes det var lenge men vi
ville jo det skulle veere en konstruktiv dialog og vi ville at Foodora skulle kunne mgte til forhandlingene

med et godt grunnlag, og tid til & sette seg inn i det sdnn at vi kunne ha reelle forhandlinger. Men nér vi
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kom til mai da og hadde vart farste fornandlingsmate, sa var det veldig lite konstruktivt & hente. Det
faltes ikke som de (Foodora) hadde gjort s mye av hjemmeleksene sine kan du si og satt seg inn i
hvordan tariffavtaler fungerer, avtaleverket.

Tillitsvalgt og Foodora-syklist

Arbeidstakersiden ble utalmodige, og opplevde situasjonen som om Foodora ville trekke ut
tiden, og den konstruktive dialogen ble heller en forklaring fra arbeidstakersiden om hvordan

ting faktisk fungerte.

Sa tror jeg de ogsa, at det var litt sdnn genuint usikkerhet, eller uvitenheten om avtaleverket, fordi de
som er i ledelsen i Foodora er liksom unge, uerfarne, har ikke noe erfaring fra norsk arbeidsliv.. kall
det det tradisjonelle normale norske arbeidslivet. Men de er vel mer pavirket av si.. sann moderne
gkonomi og Silicon Valley eller what ever. P4 en mate ser de de pa seg selv som en bransje som skal
operere utenfor det tradisjonelle norske systemet.

Tillitsvalgt og Foodora-syklist

4.5.1 Nybrottsarbeid

Forhandlingene farte til mekling, men som heller ikke ga noen lgsning. Talmodighetsgrensen
mellom partene var nadd og for & fremskynde en avtale brgt Transportarbeiderforeningen som
na hadde gatt inn i Fellesforbundet, forhandlingene og meldte at syklistene ville ga ut i streik,

som etterhvert endte med 195 streikende syklister.

Det var litt vanskelig denne gangen & fa til en tariffavtale, fordi den ikke eksisterte (fra far). Ogsa er det
nybrottsarbeid (...) Vi mente vi skulle finne en ny avtale for en ny bransje, for Foodora i dette tilfelle.
For Foodora, med Foodora, av Foodora sammen med oss. Det var vi apne for og det virka jo ikke som
de helt forsto det. Og det & fremprovosere en lgsning, eller for & fa en lgsning i det hele tatt som de
nekta pa, da matte vi ga til streik.

Faglig sekreteer i Fellesforbundet

Pa lik linje med Fellesforbundet, oppfattet ogsa partene i Foodora at forhandlingene bar preg

av et lavt kunnskapsniva pa hvordan bedrifter i plattformgkonomien faktisk fungerer

Jeg vil si det er et enormt stort tomrom, i form av kunnskapstomrom (om hvordan plattformgkonomien
fungerer) generelt i for eksempel fagforeninger eller interesseorganisasjoner. Samme gjelder Virke,
Spekter og NHO (...) Og jeg tror liksom at man har veldig statiske tanker og modeller pa hvordan

bedrifter fungerer.
Carl Tengberg
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Vi ser her at Tengberg mener selv arbeidsgiversiden har for statiske tanker og modeller
knyttet til hvordan bedrifter skal drives i det norske arbeidslivet. Forhandlingene ble derfor
forstatt som nybrottsarbeid bade for arbeidsgiversiden og arbeidstakersiden, og hvor Foodora
ikke kjente seg igjen i arbeidsgiverorganisasjonene, og endte med a ikke organisere seg i noen
arbeidsgiverforening. Er dette tilfelle for veldig mange andre plattformbedrifter kan det i siste
instans bety mindre makt til arbeidsgiverorganisasjonene, hvis plattformbedrifter avstar fra a

organisere seg.

Samtidig som kunnskapsnivaet var lavt, mente Tengberg ogsa at kostnadsnivaet til de ulike
forslagene fra Fellesforbundet var for hgyt. Foodora som allerede har hgyere
personalkostander enn sine konkurrenter, ble et for hgyt kostnadsniva sett pa som kroken pa

dera for dem, noe som ikke kom seerlig godt frem i media i falge Tengberg:

VG skriver ingenting om at foodora har en rekke konkurrenter som ikke driver etter de samme
kriteriene de lister opp. De (Foodoras konkurrenter) driver lovlig, men uten fast ansatte og med et
kostnadsniva som ligger langt under vart (...) det er knivskarp konkurranse og hvor (vare) konkurrenter
har valgt en forretningsmodell uten faste ansatte.

Carl Tengberg (VG 2019)

Foodoras alternativ var potensielt & legge ned driften i Norge eller starte med a praktisere
selvstendig neeringsdrivende ogsa for sykkelbudene hvis de ikke kom frem til en bedre avtale.
Foodora kjempet ogsa en kamp om deltid og fleksibilitet, noe som er en fanesak for
fagbevegelsen. Under forhandlingene opplevde derfor Tengberg at det I3 en bestemt,
ideologisk oppfatning om at det & veere fast ansatt er bedre enn & ikke vare det. Tengberg
opplevde derfor at arbeidstakersiden var bundet til tradisjonelle prinsipper om fulltid, og
Fellesforbundets mal om & generalisere dette for & bestemme rammeverket for alle syklistene

ble for han & undergrave nettopp dem som gnsket den friheten deres modell ga

For eksempel s&nn i Fellesforbundet, eller i liksom fagforeninger er det veldig enkle slutninger eller
forenklinger om at det & vaere ansatt er bedre enn & veere selvstendig naringsdrivende. Sa viser det seg
a stemme det, men ikke for alle(...) forutsigbarhet er liksom at man skal jobbe hver mandag til fredag
samme tid hver uke. Uke inn og uke ut. Det kan veere forutsigbarhet. Men det kan vaere like forutsigbart
a kunne velge nar man vil jobbe. Men man har veldig lite forstaelse for andre typer opplegg som ikke
passer deres narrativ, for 4 si det sann.

Daverende sjef i Foodora Norge
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4.5.2 Tariffavtalen som en struktur for & regulere plattformbedrifter

Til tross for kunnskapshull, kostnadsniva og prinsipielle uenigheter om ansettelsesformer, ble
partene til slutt enige, og det ble signert en avtale om en tariffavtale mellom Foodora og
Fellesforbundet. Partene hadde na blant annet fremforhandlet hgyere lgnn, tillegg for hver
levering, vintertillegg og kompensasjon for utstyr. Ifglge noen av mine informanter oppleves
denne tariffavtalen som et godt startpunkt, men at mye fortsatt star igjen. Lennen som ble
forhandlet frem var ikke sa veldig mye hgyere og syklistene fikk tilsynelatende ingen garanti

for hgyere stillingsprosent, noe vi har sett var viktig for enkelte.

(det er bra at) vi i det hele tatt fikk den avtalen, den annerkjennelsen og at vi fikk noen kjeerkommende
kroner ekstra (...) Vi har fatt den avtalen og vi har fatt en stor forbedring med nytt personalrom. Men
ellers er det mye som dessverre som star igjen forelgpig (...) ledelsen vil fortsatt ikke satse pa en kjerne

av hardtarbeidende trofaste budbringere.

Foodora-syklist

Likevel farte denne avtalen til at Foodora og deres sykKlister fikk et sykkelhjul innenfor
fagbevegelsen og det organiserte arbeidslivet, og fagbevegelsen fikk en fot innafor en
plattformbedrift. Tariffavtalen apnet ogsa for at bilbudene i Foodora kunne kjgre som fast
ansatte. Det ser imidlertid ut som at Foodora ikke er sa interessert a ta i bruka denne delen av
avtalen helt enda, da det heller er en gkning av bilistene, som inntar Foodora — som
selvstendig neeringsdrivende1. Det vil bety i praksis at Foodora-syklister som gnsker a levere
med bil, blir presset over i rollen som selvstendig naringsdrivende. Men med en tariffavtale

har partene forhandlingsrom som kan regulere bedriften videre.

Tariffavtalen ga mye her og n& den, men samtidig sé er det starten til noe nytt (...) hvis Foodora ikke
klarer & leve pa de vilkarene som nd er gitt s& ma vi sammen ga inn & se pa hva vi kan gjare
annerledes. Vi vil jo at Foodora skal vaere her, markedet er jo der ikke sant. Sann at na er de i en
forhandlingssituasjon som kan gjare at de kan forhandle underveis og ikke minst annen hvert ar nar
avtalen revideres. Da kan vi finne ut hva vi kan gjare annerledes, hvor kan vi bli bedre for & sikre

arbeidsplassene.

Fellesforbundet

1 Finansavisen 2020
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Pa bakgrunn av dette er det rimelig & hevde at hovedpoenget med tariffavtalen, i tillegg de
konkrete kravene om lgnn, kompensasjon for utstyr og HMS, var a fa pa plass en struktur som
regulerer plattformbedrifter og som senere kan forbedres. Altsa innlemme Foodora i det
organiserte arbeidslivet, hvor fagbevegelsen har innflytelse og hvor aktgrene sammen kan
utforme nye reguleringer og standarder i videre forhandlinger. Foodora pa sin side kaller dette

en moderne avtale:

Mange uker med teffe forhandlinger har fert frem til en moderne avtale, tilpasset var bransje. Dette er
en unik avtale som gjgr hverdagen til syklistene enda bedre, og som vi som selskap kan utvikle oss med
(...) Om man ser pa avtalen er den helt klart en stor investering for oss, men vi vil investere langsiktig
og vaere en ambisigs arbeidsgiver. Derfor har vi strukket oss sa langt vi kan innenfor de rammene vi
har. Samtidig har Fellesforbundet forstatt var bedrift og vi har fatt en tariffavtale som er tilpasset
Foodora.

Carl Tengberg (Fri Fagbevegelse, 27.09.2019)

Foodora som fremforhandlet den farste tariffavtalen i en plattformbedrift tok derfor et steg
inn i det organiserte arbeidslivet i Norge, men avstar likevel av a bli organisert inn i en
arbeidsgiverforening, som kommer frem i mitt intervju med Tengberg. Foodora star derfor
fortsatt i en mellomposisjon nar det gjelder integrasjon i det norske arbeidslivet sentrale

normer og institusjoner.

4.6 Oppsummerende diskusjon

Dette analysekapittelet har forsgkt a svare pa oppgavens farste problemstilling, nemlig hva
konflikten som utspilte seg i Foodora hgsten 2019 gikk ut pa. Ved hjelp av intervjudata med
arbeidstaker og arbeidsgiver-siden lokalt og sentral, samt enkelte nyhetsartikler har jeg i
kapittelet vist at konflikten bunnet i kontroverser som bade lgnn -og arbeidsvilkar,
kompensasjon for utstyr, HMS og ansattes involvering i bedriften og involvering i saker som

angikk deres arbeidshverdag.

Fra arbeidsgivers perspektiv finner analysen at arbeidsgiver anser seg som en serigs
plattformbedrift som drifter ut ifra sentrale normer i norsk arbeidsliv. Dette knytter Tengberg
til deres bruk av faste ansettelser, som ifglge ham farer til at syklistene jobber under trygge
lgnn -og arbeidsvilkar, og som dessuten viser at Foodora tar sitt arbeidsgiveransvar pa alvor.
Dette viser seg blant annet i praksisen Foodora har utviklet med en egen form for verneombud

— det de kaller en kaptein. For det andre viser Foodora til deres praksis med faste ansettelser,

59



som gir syklistene rett til en rekke velferdsytelser. Disse faktorene er utypiske for
plattformbedrifter generelt, der normen er selvstendig naringsdrivende. Analysen finner at
dette ble et viktig skille & fa frem for Tengberg under konflikten, for & fremme sin avdelings

serigsitet.

Analysen viser ogsa at arbeidsgivers interesse i fast ansettelse for syklistene, var forankret i
bedriftens behov for kontroll og forutsigbarhet. Utstrakt bruk av fast deltid ble en mate &
kombinere dette og fleksibiliteten Foodora gnsker. Samtidig begrunner Tengberg bruk av
tilknytningsform med henvisning til deres malgruppe av syklister, som ofte er unge studenter
eller personer pa vei inn i arbeidslivet, som selv gnsker en fleksibel arbeidstid og

arbeidshverdag.

Videre viser analysen at syklistene ikke delte arbeidsgivers virkelighetsbeskrivelse. Syklistene
opplevde tvert imot a bli behandlet som selvstendig naringsdrivende — til tross deres faste
ansettelse. Dette viste seg i at Foodora-syklistene ikke fikk kompensasjon for arbeidsutstyr,
men sto selv ansvarlig for innkjep av sykkel og vedlikehold av arbeidsutstyret. Syklistene
matte i tillegg selv betale for bekleding. Syklistene mente derfor at lgnnen deres var for lav,
og at kostnadene for driften i stor grad var skjgvet over pa dem. Vi har ogsa sett at syklistene
knytter sin opplevelse av a bli behandlet som selvstendig naringsdrivende ogsa til et neste
punkt - at de opplevde a selv bli gjort ansvarlige for risiko i arbeidet. Syklistene matte selv
betale for arbeidsutstyr, og selv sgrge for sin sikkerhet i trafikken. Syklistene opplevde ogsa at
kapteinen ikke ble et reelt bindeledd mellom ledelse og syKklister, og at de ofte matte bruke sin
egen fritid pa a lete frem nadvendig informasjon som lite tilrettelagt, fordi ulike arbeidstider
gjorde det krevende & i det hele tatt mgte kapteinen. Oppsummert: Syklistene opplevde derfor
at arbeidsgiveransvaret ikke ble tilfredsstillende utfart hverken nar det gjaldt kompensasjon

av utstyr, sikkerhet og HMS, i tillegg til at de opplevde at lgnnen deres var lav.

Samtidig viser analysen at syklistene opplevde a ikke bli behandlet som fullverdige
arbeidstakere og forhandlingspartnere, at de ikke ble lyttet til eller hadde innflytelse i
bedriften. | en arbeidshverdag som primart bestar av alene-arbeid, kan innflytelse i
utgangspunktet bli betraktet som krevende 4 fa til. Vi har imidlertid sett at syklistene hadde
forsgkt & samarbeide direkte med bedriften, og meldt inn deres behov og problembeskrivelser

om deres arbeidshverdag, lgnn og stillingsprosent — men opplevde a bli avvist.
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Bedriftsledelsens beskrivelser av at lave stillingsprosenter var en ordning som skulle mgte

Foodora-syklistenes egne behov, ble ogsa oppfattet som en provokasjon.

Pa bakgrunn av teorien og empirien som na har blitt presentert, er det kanskje rimelig a si at
Foodora kanskije ikke var sa utypisk plattformbedrifter allikevel, pa tross av at inntrykket av
en bedrift som pa vesentlig punkter hadde fjernet seg fra plattformgkonomiens bedriftskultur,
0g naermet seg normene i det norske arbeidslivet. Tidligere forskning har vist at
plattformbedrifter ofte krever at app-arbeiderne star selv ansvarlig for innkjagp av
arbeidsutstyr, er selv ansvarlig for risikoen i arbeidet og har liten innflytelse i arbeidsforholdet
bade pa grunn av tilknytningsform, men ogsa fordi relasjonen mellom arbeidstaker og
arbeidsgiver smuldres opp nar arbeidstaker er sakalte «maskerte» eller falske selvstendige
(Poon 2018, Alsos mfl 2017, Degryse 2016, Stewart & Standford 2017).

Til tross for syklistenes faste ansettelser, som til dels skal beskytte arbeidstaker mot
forholdene beskrevet ovenfor, viser analysen at mange av de typiske trekkene ved
plattformgkonomien, ogsa var tilstede i Foodora. Konflikten i Foodora tolkes derfor i retning
av at bruken av fast ansettelse ble tilpasset plattformgkonomiens ideal og and. Dette satte
syklistene i en darlig posisjon bade materielt (Ilann og kompensasjon) og med tanke pa
innflytelse over egen arbeidshverdag. Syklistene opplevde derfor at bedriften hadde en
tilnerming, som var mer forenlig med selvstendig naringsdrivende. Jeg tolker det derfor slik
at Foodora ikke er like integrert inn i det norske arbeidslivet som Tengberg og

bedriftsledelsen ga uttrykk for i mediene og i intervju.

Vi ser altsd at mange av de kontroversene som preger forholdet mellom den norske
arbeidslivmodellen og plattformgkonomien i «makro», ogsa gjenfinnes i den konkrete

arbeidskonflikten som utspilte seg lokalt i Foodora, og som kulminerte i streik hgsten 2019.

Samtidig er det viktig & ikke underspille viktigheten av at sykkelbudene i Foodora faktisk var
fast ansatt. Det er dermed rimelig a tolke Foodoras bedriftsmodell som en hybrid — de har
bade mange typiske trekk av en plattformbedrift, men avviker pa det vesentlige punktet av
deler av budtjenesten — syklistene er ikke selvstendig naringsdrivende. Vi sa i forrige kapittel
at plattformgkonomien generelt er preget av mange barrierer for organisering og kollektiv

handling pa arbeidstakersiden. Derfor er det i utgangspunktet oppsiktsvekkende at syklistene i
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Foodora vant frem med sitt krav om en tariffavtale. | neste analysekapittel skal jeg se

naermere pa mulige forklaringer pa dette forholdet.

5.0 #Rosa-streiken

Formalet med dette kapittelet er & gjennomfare en analyse av det oppsiktsvekkende forholdet
at syklistene i Foodora vant frem med kravet om tariffavtale. Utfallet av streiken tolkes som
oppsiktsvekkende med bakgrunn fra kapitlene om teori og tidligere forskning, hvor vi har sett
at plattformarbeidere normalt sett er omgitt av ulike barrierer for (vellykket) kollektiv
handling. Jeg vil gi et kort sammendrag av disse barrierene; App-arbeider er ofte ikke
anerkjent som arbeidstakere i utgangspunktet. Selv om dette ikke var tilfelle i norske Foodora
jobbet syklistene pa sma deltidskontrakter som i likhet med andre atypiske tilknytningsformer
svekker insentivene til 3 investere i & forbedre egne lgnns- og arbeidsvilkar gjennom krevende
arbeidskonflikter. Det er ogsa mangel pa kollektive mgteplasser og en kollektiv infrastruktur i
plattformbedrifter som gjer det vanskelig for arbeidstakere a skape sosiale og politiske
kollektiver der interesser koordineres og aksjoner planlegges. Arbeidsstyrken kan derfor veere
lite «organiserbar», enten fordi de er studenter med et korttidsperspektiv pa ekstrajobben,
fordi det er utenlandske arbeidstakere med lav kjennskap til norsk organisasjonskultur, eller
har sa svak forhandlingsposisjon pa arbeidsmarkedet at de ikke kan lgpe risikoen a organisere
seg. App-arbeidere har ofte lgs tilknytning til arbeidsplassen, hvor da arbeidstakerne har fa
eller ingen rettigheter som setter de en svak forhandlingsposisjon. Arbeidstakernes svake
posisjon forsterkes ytterligere av at fagforeningene ofte ikke enten er tilstede lokalt, eller star
svakt. Fagbevegelsens svake fortfeste i plattformgkonomien har fart til at enkelte at app-
arbeidere som gnsker forandring har organisert seg utenfor det etablerte

organisasjonsapparatet, som vi sa i teorikapittelet.

Analysekapittelet er strukturert pa falgende mate; Jeg starter med a beskrive mobiliseringen
opp mot streiken fra arbeidstakersiden bade pa lokalt og sentralt niva. Foodora-syklistenes
mobilisering lokalt tok form av a etablere en egen sykkelklubb og som ble en kollektiv
infrastruktur for syklistene som i utgangspunktet manglet slike. Videre gir jeg en beskrivelse
av den strategiske satsingen og mobiliseringen som foregikk pa sentralt niva, henholdsvis fra
Oslo Transportarbeiderforening og etterhvert fra Fellesforbundet. Fagbevegelsens
mobilisering utgjorde sannsynligvis en stor forskjell for den lille, ferske sykkelklubben lokalt
da de fikk et kjempeapparat i ryggen. Etter en gjennomgang av bade mobilisering pa lokalt og

sentralt niva, vil jeg i analysen videre beskrive streikens virkemidler. Virkemidlene Foodora
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tok i bruk gjennom fagforeningene var tradisjonelle nok til & veere effektive for & oppna noe.
Syklistene sto ikke lenger utenfor det etablerte organisasjonsapparatet og deres misngye fikk
et konkret krav, nemlig tariffavtalen. Men streiken var ogsa kreativ. Med kreative virkemidler
og en utradisjonell tilnerming til streiken og med strategisk bruk av sosiale medier, utvidet
syklistene det tradisjonelle handlingsrepertoaret for en streik. Dette tar meg til siste del av
analysen for diskusjonen, nemlig medias rolle under streiken. Media var en sentral akter
under streiken og syklistene vant kampen om offentligheten. Noe av bakgrunnen for dette var
at streiken i Foodora ble starre enn seg selv —den ble et symbol pa noe langt mer enn
sparsmalet om litt hgyere lgnn og bedre betingelser for en noksa liten gruppe syklister i en
mellomstor bedrift som formidler mat mellom restauranter og kunder. Foodora ble symbolet
pa kampen om arbeidslivspolitikken og mellom to sveert ulike arbeidslivsregimer — den
norske arbeidslivmodellen pa den ene siden og plattformgkonomien pa den andre. Streiken
skapte derfor engasjement bade fra befolkningen, men som vi etterhvert skal se ogsa fra

sentrale aktgrer innenfor fagbevegelsen og i politikken.

I den avsluttende delen starter jeg med og diskuterer fagbevegelsens behov for innflytelse i
fremveksten av plattformgkonomien og kort om hvilke problemstillinger de star ovenfor i
mgte med organisasjonsarbeid i den nye gkonomien. Videre tolker jeg den vellykkede
streiken bade med begrunnelse i det institusjonelle rammeverket da syklistene var fast ansatt
og hadde derfor et godt utgangspunkt. Men jeg foreslar ogsa en fortolkning hvor syklistenes
ansettelsesform ikke er ensbetydende med mobilisering til en vellykket streik fra syklistenes
perspektiv, da deres kreative og utradisjonelle tilneerming til streiken ogsa var en sentral

faktor for utfallet av streiken.

5.1 Kollektiv handling pa en individualisert arbeidsplass

5.1.2 Intern solidaritet

Som vi har sett i oppgavens teoridel jobber app-arbeidere ofte alene, med fa mateplasser.
Dette finner vi ogsa i Foodora, da syklistenes arbeidshverdag er preget av mye alene-arbeid
og hadde fa mgteplasser i arbeidssammenheng. Bedriften manglet pa mange mater en
kollektiv infrastruktur hvor syklistene kunne skape nerhet, kollektiv koordinering og
samhandling blant andre Foodora-syklister. Vi har tidligere sett at Lysgaard mener en slik
avstand er til hinder for utviklingen av et arbeiderkollektiv. Det er derfor rimelig & hevde at

Foodora-syklistene hadde begrensede muligheter for kollektivdannelse lokalt. Det syklistene
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derimot gjorde, var & skape en slags kollektiv infrastruktur utenfor arbeidsplassen, ved & starte
en egen sykkelklubb, Riders Club Norway som ble en sosial arena hvor syklistene arrangerte
sykkelturer, konkurranser og ulike sosiale mgter. Riders Club Norway ble en mgteplass pa
fritiden hvor personer med samme interesse for sykkelmgttes. Det 4 vaere en Foodora syklist
er nemlig for mange ikke bare en vanlig budtjenestejobb hvor en leverer mat fra A til B. For
mange handler det ogsa om en interesse for sykkel og friluft. Gjennom en felles interesse for
sykkel og mulighetene til & kombinere dette med jobb, hadde syklistene allerede en felles

identitet. Dette resulterte i en intern solidaritet blant syklistene

Det er verdt & nevne at Foodora, siden det er en sykkelbudjobb, sa tiltrekker det seg folk som er
interessert i sykkel, sdnn at de som jobber der automatisk har en del felles interesser, som var et viktig
grunnlag for nettopp hvordan vi ble kjent med hverandre og sykkelklubben og sdnn. At man pa en méte,
automatisk har fellestrekk som binder folk sammen, som man ikke har i Uber.. alts, jeg tror ikke Uber
folk er ngdvendigvis sa interessert i biler eller what ever.

Foodora-syklist

5.1.3 Mobilisering av isolerte syklister pa lokalt niva

Sykkelklubben, Riders Club Norway, skapte en arena for interesserte ryttere som sa pa seg
selv som arbeidene syklister, og deres felles identitet bidro til samhold. Resultatet av
sykkelklubben farte derfor til at syklistene evnet a handle sammen og fikk etablert en felles
forstaelse rundt problemstillingene knyttet til arbeidsplassen. De etablerte de noe som manglet
fra far av i Foodora — en kollektiv infrastruktur for de ansatte. Denne klubben ble derfor et
viktig grunnlag for mobiliseringen opp mot streiken. Likevel har syklistene noen fa
mgteplasser i arbeidssammenheng. Syklistene kan mgtes utenfor restauranter nar de venter pa
at maten skal bli klar og har derfor tid til a sla av en prat. Det finnes ogsa et utstyrsrom hvor
syklistene kan state pa hverandre for og etter jobb. Likevel var det ikke pa disse mgteplassene
det hele startet. Hele streiken startet med initiativ fra ett par Foodora-syklister som jo hadde
blitt kjent med hverandre gjennom jobben, men som etterhvert hadde blitt enda bedre kjent
gjennom sykkelklubben. Det var nemlig gjennom dette forumet og i samvaer med andre
syklister praten om problemer knyttet til jobb dukket opp. Problembeskrivelsene var ofte de

samme

«Ut ifra det, nar folk hadde blitt kjent gjennom den mateplassen (sykkelklubben) kan du si, sa begynte
dem & snakke om problemer pa jobb og hva vi ikke likte. Felles for de fleste var at de var veldig glad i

jobben, men de sa veldig mange problemer i hvordan Foodora ble drevet, hvordan det gikk utover
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syklistene, hvordan flere og flere ting ble.. flere og flere rettigheter ble tatt vekk fra syklistene, at de
fglte at de ikke ble behandlet med respekt. Sanne ting som lgnn og utstyr, og en veldig stor avstand

mellom ledelse og ansatte, ingen pavirkningsmuligheter, ingen.. at man sto isolert og alene og ikke

kunne veere med pa noen som helst avgjarelser eller ha innflytelse.»

Tillitsvalgt og Foodora-syklist

Analysen i forrige kapittel har vist at faktorene ledet til konflikt for syklistene. Det som er
sentralt i denne sammenhengen er at syklistene fikk utveksle direkte med hverandre hvilke
utfordringer de hadde felles, via sykkelklubben. En slik felles oppfattelse av problemene var
starten pa en mobilisering av syklistene, da Riders Club Norway gjorde at de ikke lenger sto
isolert. Syklistene var na i en gruppe som sa pa seg selv som arbeidene syklister med en felles
oppfatning om a kjempe for bedre arbeidsvilkar. Interessen for sykkel og etableringen av
sykkelklubben skapte derfor en felles identitet og intern solidaritet selv pa en individualisert
arbeidsplass som Foodora. Ut ifra dette kan vi tolke det som at Lysgaards tre betingelser
neerhet, likhet og felles problembeskrivelse ble etablert ut ifra deres felles interesse — utenfor
bedriften. Kollektivet ble altsa utviklet farst og fremst fra likhetsbetingelsen som avgjerende
for videre utvikling og mobiliseringen. Syklistene utviklet ogsa en felles identitet hvor de ikke
gjenkjente seg i beskrivelsen som studenter som trengte en deltidsjobb — de kalte seg derimot

for ryttere, en betegnelse pa arbeidende syklister.

5.1.4 Mobilisering og innflytelse pa sentralt niva

For fagbevegelsens perspektiv kan plattformgkonomien betraktes som en trussel — fordi
plattformgkonomiens organisering bryter ned mye av det faghevegelsen har kjempet fram. Pa
bakgrunn av dette og fagbevegelsen historie med Uber, hadde fagbevegelsen et anstrengt
forhold til plattformgkonomiens fremvekst. Helt sentralt for fagorganisasjonene blir derfor &
forsgke a fa innflytelse i plattformgkonomien, slik at praksisene pa sikt kunne blir mer i trad

med normen i norsk arbeidsliv.

Av disse grunnene ble Foodora en strategisk viktig bedrift for fagbevegelsen sentralt. For a fa
etablere kontakt hadde Oslo Transportarbeiderforening tilsynelatende blinket seg ut Foodora,
og ensket & organisere deres syklister. Arbeidet med a organisere Foodora-syklistene startet i
2016 da Oslo Transportarbeiderforening hadde sett Foodora-syklistene i Oslos gater, men
ikke klart & etablere kontakt. For & komme i kontakt med syklistene, bestille de mat fra

Foodora til et styremgte fagforeningen hadde. De bestilte s3 mye mat at det matte minst to
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syklister for a levere leveransen til fagforeningen. Syklistene som kom med den store
matleveransen til styremgtet, fikk en varm velkomst av fagforeningen. Med en gang maten
var pa bordet, fylte Oslo Transportarbeiderforening brosyrer og informasjon i lommene pa

syklistene — etterfulgt av en vennlig prat om deres rettigheter.

Det var altsa tidlig etablert kontakt mellom Oslo Transportarbeiderforening og Foodora-
syklistene. Vi ser her at syklistene allerede var under oppsyn og fagforeningen sto klar til  ta

dem imot, med de ressurser deres organisasjon hadde.

5.1.5 Tillit blir etablert mellom arbeidere i en ny gkonomi og en gammel fagbevegelse
Fagbevegelsen i Norge er godt forankret i det norske arbeidslivet og har derfor en sentral rolle
i utforming av arbeidslivsreguleringene. Det betyr at selv om fagbevegelsen star svakt i
plattformbedrifter, har de likevel betydelig makt og ressurser gjennom deres sentrale posisjon
i arbeidslivet nasjonalt. Dette har i teorikapittelet blitt omtalt som institusjonell makt som
fagforeningene er tilegnet igjennom deres sentrale posisjon i den nasjonale konteksten,
forankret i lover, regler og avtalesystemer. Denne makten knytter Lévesque og Murray (2010)
spesielt til de nordiske landene hvor nettopp fagforeninger har en sentral posisjon i
arbeidslivet. Oslo Transportarbeiderforening, og andre fagforeninger i Norge forgvrig, besitter
en slik institusjonell makt. Deres posisjon og styrke ble viktig for faghevegelsen & understreke

for syklistene

(I et mgte mellom Foodora-syklistene, Oslo Transportarbeiderforening og Norsk
Transportarbeiderforbund i Brugata) matte flere fra fagforeningene opp. Bade fra lokale Oslo
foreninga og fra forbundet med liksom «top guys» holdt jeg pa & si, som viste at de tok det veldig
serigst og alvorlig og at de ga oss tid og hgrte pa oss og liksom var veldig interessert i det vi hadde & si,
beskrivelsen av jobben og hva vi sa pa som problemer, hva vi ville gjgre med det ogsa videre. Og vi
fglte at de tok oss veldig pa alvor

Tillitsvalgt og Foodora-syklist

Fagforeningene har ogsa en makt i form av politisk innflytelse og av materielle ressurser som
streikemateriell og streikekompensasjon. Dette betegner Lévesque og Murray som
infrastrukturelle maktmidler. Dette var en forutsetning for at det var mulig for Foodora & ga ut

i streik, Foodora-syklistene ngt dermed godt av disse infrastrukturelle maktmidlene under

2 Fafo-frokost 2019
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streiken. Det farte blant annet til at streiken kunne paga en lang stund uten at syklistene tapte
gkonomisk, da det a sta i streik uten inntjening er svaert kostbart. Dette er derfor en sentral
ressurs som gir arbeidstakere makt og mulighet til & ga ut i streik i utgangspunktet, og holde

tilbake arbeidskraft over lengre tid.

For frihetssgkende og urbane Foodora-syklister, kan tradisjonelt organisasjonsarbeid av
enkelte bli sett pa som lite attraktivt da det kan fremsta som traust og lite sprekt. Det var
nemlig ikke alle Foodora-syklister som ble like imponert av musklene Oslo
Transportarbeiderforening viste frem. Foodora-syklistenes urbane stil, matchet kanskje med
enkeltes formeninger om fagforeningenes fanemarkeringer, tungrodde organisasjonsapparat
0g noe trauste fremtoning. Det var derfor en diskusjon mellom syklistene om de heller burde
organisere seg pa utsiden av det etablerte systemet. Dette, som vi har sett i teorikapittelet, er
en korsvei andre app-arbeidere star ved en i slik situasjon. Etter mye om og men ble det
bestemt at syklistene skulle fortsette arbeidet innenfor rammene av den etablert
fagbevegelsen. Mange mente at dette var et system med ressurser og som ville gi dem den

styrken de trengte i en streik.

Det var noen som pa en mate ville organisere seg utenfor fagforeningssystemet, sa var det vi andre som
sa at, nei hvis vi skal gjare dette, hvis vi skal oppna noe, hvis vi skal fa til noen konkrete resultater s&
ma vi gjgre det gjennom fagforeningene. Fordi det har vi et system for i Norge som fungerer. Der kan
vi f& mye resurser og stgtte, det er ingen grunn til & ga utenfor det systemet fordi da star man veldig
svakt og isolert og alene, ingen ressurser og vi kommer ikke til & oppna noe, ikke sant. Sa det var en litt
sann diskusjon der. Men vi som ville ga til fagforbundene fikk gjennomslag kan du si

Tillitsvalgt og Foodora-syklist

Det er tydelig at det ble etablert et tillitsforhold mellom Foodora-syklistene og fagbevegelsen.
Samtidig var de fleste som organiserte seg norske borgere, med noen unntak. Det kan ha
betydning for organisasjonsgraden, men ogsa hvilken tillit en har til fagbevegelsen i
utgangspunktet. Likevel var det, etter flyktningkrisen, kommet en andel syriske arbeidere til
Foodora. Det er ogsa innslag av arbeidere fra @st-Europa og mange av disse ble ogsa
organisert. Samtidig er det viktig nok en gang & understreke at syklistene var fast ansatt, noe
som gjer det lettere for fagforeningene a organisere enn det ville veert hvis syklistene var
selvstendig neeringsdrivende. Styrken til fagforeningene er derfor ogsa forankret i

ansettelsesform til arbeidstakerne.
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5.1.6 Oslo Transportarbeiderforenings strategi

Enkelte kan se pa fagforeninger som en organisasjon som setter kjepper i hjulene for nye
bedriftsmodeller som farer til en mer fleksibel timeplan. Foodora-syklistene jobber tross alt i
en del av en ny grein i arbeidslivet hvor syklistenes preferanser kan vare ulik preferansene til
arbeidstakerne fagforeningene ellers er vant med (Cant 2020). A sette pris pa en
arbeidshverdag som ikke er ni-til-fire, betyr imidlertid ikke at arbeidere innenfor
plattformbedrifter ikke gnsker seg bedre lgnn og arbeidsvilkar. For a fa innflytelse og skape
seg et godt rykte blant Foodoras ansatte ble det derfor viktig for Oslo
Transportarbeiderforening a jobbe tett med syklistene gjennom de ulike forslagene til

forbedringer

...vi fikk organisert flere og flere medlemmer. For medlemmene s at vi hadde rasjonelle krav & komme
med. Det hjalp oss langt pa vei (...) Vi har jobbet tett pa hverandre, ogsa har vi tatt med oss de
(syklistene) som faktisk gjar jobben sann at vi vet hvordan vi kan stille fornuftige krav

Oslo Transportarbeiderforening (Fafo, 2019)

Organisering i plattformgkonomien er tross alt nybrottsarbeid for norsk fagbevegelse, og det
krever kunnskap for & komme frem til gode lgsninger — og ikke & miste potensielle nye
medlemmer hvis fagbevegelsen ikke fremstar som relevant for «de nye arbeiderne».
Strategien til Oslo Transportarbeiderforening farte til at de fikk organisert flere syklister og
dette ga dem legitimitet. Lévesque og Murray vektlegger serlig slike strategiske evner som
viktig i det organiserte arbeidslivets mgte med internasjonaliseringen (Lévesque & Murray,
2010, s. 342).

5.2 Foodora-syklistenes utradisjonelle strategi

Da det brygget opp til konflikt i Foodora i 2018, sgkte syklistene inspirasjon hos grupper av
syklister i liknende bedrifter andre steder. Syklistene som var pa aktiv leting etter inspirasjon
og var interessert i hvilke strategier som ble brukt av andre app-arbeidere i deres

arbeidskonflikter, ble ikke imponert over hva de fant.

Jeg og Paul (annen tillitsvalgt) og noen av de andre tillitsvalgte har veert med pa en sann konferanse i
Belgia for sann gig workers eller plattformgkonomi eller hva man skal kalle det. Vi ble jo pa en mate
ikke s& veldig imponert der fordi dette var jo tidlig i var prosess, det var i fjor en gang. Og da.. i mange
andre land s& er de veldig sdnn aksjonistiske. At de liksom skal streike to ganger i uka og dumpe
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sykkeldeler foran hovedkontoret og ofte organisere seg i sann syndikater utenfor fagforeningene. Og vi
syntes mye av det er veldig dumt
Tillitsvalgt og Foodora-syklist

En mulig tolkning vedrgrende slike strategier er at app-arbeidernes tilknytningsform i
kombinasjon med en mer anarkistisk ideologi, gjar at faghevegelsen ikke har klart &
innlemme app-arbeiderne i deres organisasjon. Foodora-syklistene i Norge hadde en fordel
ved at de dro nytte av de ressursene fagforeningene hadde. I tillegg hadde de som ansatte
utvilsomt tilgang pa streikevapen — som selvstendig naringsdrivende ikke har. De har dermed

et helt annet utgangspunkt, som ogsa innebarer visse rettingslinjer i utfarelsen av en streik.

Strategien til enkelte app-arbeidere i streik, kan derfor veere et uttrykk for deres
tilknytningsform og av & sta pa utsiden av en etablert fagforening uten klare «spilleregler» &
forholde seg til — noe Cant understreker i sin bok «Riding for Deliveroo», som vi sa i teori-
kapittelet. I Norge valgte syklistene i Foodora en annen, mer tradisjonell inngang til
organisering og streik som vi har sett. Men der slutter ogsa det tradisjonelle — for som vi na

skal se var selve gjennomferingen av streiken alt annen enn tradisjonell.

5.3 En kreativ streik; #rosastreiken

At det ble mobilisert lokalt og sentralt pa arbeidstakersiden, var en ngdvendighet men
sannsynligvis ikke tilstrekkelig betingelse for at arbeidskonflikten endte som den gjorde. |
dette avsnittet skal jeg derfor se neermere pa de virkemidlene syklistene tok i bruk under
streiken. Om type kollektiv handling (streik gjennom tradisjonelt fagforeningsarbeid) var
tradisjonelt, var maten streiken ble gjennomfart pa alt annet enn tradisjonell. Tvert imot ble
Rosa-streiken en kreativ streik, der nye virkemidler ble tatt i bruk — langt mindre traust enn
fagforeningenes tradisjonelle fanemarkeringer. | dette underkapittelet, skal jeg presentere

hvordan streiken ble gjennomfart og hvilke virkemidler syklistene tok i bruk.

De 102 syklistene som farst ble tatt ut i streik, forskanset seg pa Youngstorget, midt i hjertet
av Oslo, med en positiv tone fra de streikende. De gnsket ikke a falge deres internasjonale
kolleger hvor deres strategi bar preg av sabotasje og mer anarkistiske aksjoner. Syklistene
ville derimot ha en positiv og kreativ innfallsvinkel. Syklistene begrunnet ogsa deres strategi
med en felles oppfatning av den tradisjonelle streiken fort kan bli litt traust og kjedelig. De

satt derfor opp et stort partytelt pa Youngstorget hvor de tilbgd bade mat og sykkelreparasjon
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til forbigaende. Her kunne forbipasserende fa en vaffel eller annen lett mat, og om enkelte
hadde en sykkel som trengte lett stell kunne de levere den til syklistenes provisoriske
sykkelverksted «Sykkelfix». Med seg hjem fikk de bade med seg en fix-ferdig sykkel og en
knall rosa flyer med overskriften «Foodora-syklistene far ikke tariffavtale. Vis solidaritet med

de streikende».

Ogsa hadde vi jo lenge snakket om, okay hvis det ble streik hva skal vi gjere. Sa vi hadde den ideen om
sykkelverksted og det & ha sann mat og kaffe og sann.. Tanken med mat var at siden vi ikke leverer mat
nar vi streiker, kan folk komme til oss & fa mat.. en eller annen versjon av den ideen. Og dette med
sykkelverksted fordi vi har s& mange som er flinke til det og det er litt sénn dpenbart. Og vi ville ha en
positiv tvist pa det. Det tror jeg var viktig for mange, at vi ikke bare liksom skulle sitte ett eller annet
sted & se sure ut, men at vi skulle gjare det litt gay og fa litt positiv oppmerksomhet bade i medier, fra
folk flest og for var egen del, og & ha det litt gay.

Tillitsvalg og Foodora-syklist

Foodora-syklistenes gnske om en kreativ og positiv streik, far et konkret uttrykk i deres bruk
av kollektive handlingsformer hentet fra det urbane sykkelmiljget, bruk av sosiale medier og
evnen til & skape liv og rare rundt streken gjennom ulike arrangementer. Pa denne maten

tiltrakk syklistene seg mye oppmerksomhet, bade fra befolkningen, politikere og fra media.

5.3.1 Critical mass

For a spre syklistenes budskap om en tariffavtale, lante Foodora-syklistene en ide fra det
urbane sykkelmiljget i San Fransisco som sykler «critical mass» - en festfylt ukentlig
menstring der syklister inntar bilveiene i sentrum for a bevisstgjagre befolkningen pa syklister
i trafikken. Dette brukte Foodora-syklistene hver dag hvor de syklet en critical mass
demonstrasjon i Oslos gater, for a bevisstgjere Oslos befolkning om deres krav om en
tariffavtale. Foodora-syklistene lyste pa denne maten opp Oslos gater med deres neongule
streikevester — ofte med heiarop fra forbipasserende. Mens partene satt rundt et
forhandlingsbord inne pa et kontorlokale i Oslo, var syklistene ute blant folk hvor de skapte

liv og rgre rundt streiken med en kreativ strategi

En critical mass var litt ekstra spesiell. Selveste ILO-sjefen (International labour organization)
Guy Ryder og LO leder Christian Gabrielsen, gnsket & mgte de streikene syklistene pa
radhusplassen. Denne critical mass demonstrasjonen ble en gylden mulighet for a fa frem
deres krave om en tariffavtale. Da syklistene i denne demonstrasjonen parkerte sine sykler pa

radhusplassen, fikk de sjansen til & fremheve deres budskap, men ogsa understreke at

70



internasjonale ryttere ber fa hayere lgnn og bedre muligheter til & organisere seg. Hele
seansen endte med at Ryder star foran Foodora-syklistene som roper; «\What do we want? —
syklistene ropte tilbake «tariffavtale!s» Dette ble selvsagt godt stoff for mediene og sarlig

Dagsavisen som fulgte syklistene tett.

5.3.2 Sosiale medier

Ikke bare gjorde syklistene seg bemerket pa Youngstorget, ute blant folk. De var ogsa aktive
pa sosiale medier, hvor de hadde laget en egen Facebook-side hvor de la ut oppdateringer
gjennom forhandlingene og streiken. Det var ogsa her critical mass demonstrasjonene ble
opprettet som et eget arrangement, hvor de som likte siden lett kunne se og dele dette med
andre, og de som ville bli med, kunne henge seg pa. Etter hver critical mass demonstrasjon, la
de ut bilder og enkelte videoer som ble tatt under demonstrasjonen. Etterhvert som streiken
foregikk ble syklistenes Facebookside prydet med bilder og videoer av streikene syklister,
stgttende politikere og bilder fra deres ulike arrangementer pa Youngstorget. Syklistene laget
ogsa sin egen videoblogg kalt «Streikehjgrnet», hvor tillitsvalgte diskuterte og forklarte
forlgpet i forhandlingene. Facebooksiden til Foodora-syklistene ble altsa en kanal der
syklistene naermest markedsferte sine krav og skapte blest rundt streiken. Facebook siden
«Foodora-klubben» ble svert populer med naermere 3000 falgere. Sosiale medier ble en mate

a fange folks bevissthet pa, og som ga syklistene klare fordeler

Og de (Foodora) tenkte vel at, nei det er en relativt liten andel av syklistene i Oslo (som kommer til &
streike). 1 Oslo var det mellom 350 og 400 ansatte syklister og de tenkte vel, si en fjerdedel av dem eller
noe sant. Sa tenkte de vel at det kom til & ga over og at en del av syklistene ville, holdt pa & si feige ut
og ville ga tilbake pa jobb og ikke tro at det skulle fare frem. Men sa skjedde det motsatte ikke sant, at
vi ble flere og flere medlemmer, vi fikk masse oppmerksombhet, vi fikk masse stgtte, det ble en veldig stor
sak i folks bevissthet tror jeg. Bade gjennom medier og sosiale medier og eh.. det var jo heldig for oss
at det var midt i valgkampen, sa politikerne sto i ke for & statte oss.

Tillitsvalgt og Foodora-syklist

Samtidig er ogsa Foodora en urban bedrift med blant annet mange unge forbrukere. Det kan
ogsa ha betydning for oppmerksomheten rundt Foodora-streiken og maten streiken ble delt
pa. Forbrukerne engasjerte seg i en bedrift de hadde et forhold til og som kunne bruke sosiale

medier til & fglge, like og dele. Det kan forsterke bredden i engasjementet som oppsto under

3 Fri fagbevegelse 20.09.2019

71



streiken, for bedre lgnn -og arbeidsvilkar i den nye gkonomien, det vil si bedre arbeidsvilkar

for syklisten som ofte star pa ens egen darstokk.

5.3.3 Challenge og Rosa-fest

Initiativene fra syklistene som hadde klart & engasjere befolkingen fra deres critical mass og
ulike innslag pa deres Facebookside, stoppet ikke der. Syklistene laget ytterlige liv og rere pa
Youngstorget ved a invitere bade til challenge og fest. Via facebooksiden opprettet de en
«challenge» hvor de som gnsket kunne delta. Utfordringen var i trad med syklistenes urbane
stil, nemlig «Tube challenge»; hvem kan bytte en slange i et sykkelhjul raskest? De som tok
utfordringen kunne mgte pa Youngstorget. Syklistene arrangerte til og med en egen Rosafest
pa Internasjonalen i Oslo, med gratis inngang hvor musikere spilte opp til dans. Her kunne
folk vise solidaritet med syklistene, ved a hgre pa god musikk og ta seg en kald gl en sen

sommerkveld.

Foodora-syklistenes strategi viser at de streikende syklistene var bade tradisjonelle og
nyskapende. Pa den ene siden tok de i bruk det etablerte institusjonelle rammeverket for
arbeidskamp i Norge nar de organiserte seg i den etablerte fagbevegelsen og gikk ut i lovlig
streik. Samtidig tok de likevel et steg vekk fra den tradisjonelle gjennomfaringen av selve
streiken. Den kreative streiken utvidet det tradisjonelle kollektive handlingsrepertoaret knyttet
til streik. Foodora-syklistene tok i bruk virkemidler vanligvis assosiert med sykkelhipstere, og
i tillegg nddde de mange via nye plattformer i sosiale medier. Rosa-streiken ble en

«bevegelse» tilsynelatende mange ville vere pa lag med.

5.4 Medias rolle

Scenen Foodora-syklistene etablerte, gikk ikke ubemerket hen med tanke pa media. Mediene
tok aktiv del i streiken og ble en viktig plattform for formidlingen av Foodora-syklistenes
budskap og krav. Media skrev daglig om streiken og app-arbeidernes kamp, som farte til en
stor debatt med innslag fra ulike aktgrers perspektiv som ville si sitt i den store debatten om

plattformgkonomien og den norske modellen.

Medienes rolle i samfunnet er & sgrge for at samfunnsborgerne far tilgang til informasjon
(Allern & Elvestad, 2012, s. 81). Men media er ogsa en arena for politisk maktkamp. Det er
derfor mye forskning pa feltet om medias rolle og pa hvilken méte dette pavirker medias

oppgave med a gi mangfoldig informasjon til borgerne. Litteraturen peker i mange ulike
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retninger. Blant annet viser Allern at journalister har en tendens til & «jakte i flokk» hvor da
nyhetene ofte far den samme vinklingen. Andre studier peker derimot i en annen retning hvor
vinklingene er mer mangfoldig men at de ulike mediekanalene kan styres i en viss retning
(Allern & Elvestad, 2012, s. 86). Dette er ikke en diskusjon denne oppgaven skal ga inn i. Det
som her er viktig er den makt media har og at mediene utgjer en arena for politisk maktkamp,
hvor politikere og andre aktarer kjemper om a sette dagsorden (lhlen, Skogerbg & Allern,
2015, s. 14).

5.4.1 Medias dekning under streiken

Media hadde en sentral rolle under konflikten i Foodora da streiken ble dekket av de fleste
store aviser med jevnlige oppdateringer, ogsa fra aviser med ulik politisk profil. Medias
dekning skapte debatt, samt en bevisstgjering blant befolkningen. Flere medier gikk ut pa
lederplass eller pa kommentar-plass og stettet de streikende, ogsa tradisjonelt borgerlige

medier. Her er eksempler fra noen overskrifter:

«Vi ma beholde den norske arbeidslivsmodellen» (VG 27.08.2019)

«Det er gata som er deres fabrikk» (Dagsavisen, 21.09.2019)
«Dagbladet mener: Hent maten din selv» (Dagbladet, 12.09.2019)
«Rosa-streiken: App-arbeidernes hevn». (Dagens neringsliv 24.09.2019)

«Rosaopptur for den nordiske modellen» (Aftenposten, 03.10.2019)

Selv om disse overskriftene fra de ulike avisene ikke er representativt dekkende var det
uansett stor interesse fra media a dekke denne streiken, fordi den ble et symbol pa den mer
generelle konflikten mellom plattformgkonomien og den norske modellen. Ogsa

kommentarfeltene var ofte fylt med stotteerkleeringer til Foodora-syklistene.

Det var ikke bare journalister som skrev om streiken og hadde interesse for den. Streikens
timing kunne ikke veert bedre; den foregikk midt i valgkampen. Sarlig politikere pa
venstresiden sa dette som en god mate a fremme deres arbeidslivspolitikk pa — i praksis. Ulike
politikere var innom Youngstorget for & bade fa en vaffel fra de streikende, men ogsa gi dem
noe a spise pa — med en fotograf hakk i hzlene. Radt erklerte sin statte til de streikende
syklistene med & poste teksten «Tariffavtalen er selve barebjelken i det ordnende arbeidslivet
derfor stetter vi de streikende Foodora-syklistene» pa sin instagramkonto, og oppfordret il

boikott av Foodora mens streiken pagikk. SV-lederen satt seg gladelig pa sykkelen og syklet
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critical mass demonstrasjon sammen med Foodora-syklistene mens han smiler til kamera - et
bilde som blir postet pa partiets instagramkonto. Og representanter fra Arbeiderpartiet mgtte
opp pa Youngstorget med bade boller og statte til de streikende syklistene. Media ble en mate
for politikere a sette sin dagsorden midt i en valgkamp. Det er rimelig a tolke at dette ga et

ytterligere press pa bedriften.

5.4.2 Medias makt fra et arbeidsgiverperspektiv

En analyse av medias dekning av streiken i full bredde blir litt pa utsiden av denne oppgavens
mal. Likevel er det rimelig & hevde at de fleste presseoppslag fremhevet syklistenes kamp,
mer enn bedriftens perspektiv. Arbeidsgiver i Foodora opplevde derfor mediedekningen som
skjev i favar syklistene. Medias dekning av streiken ble ogsa svert problematisk for
arbeidsgiver da han opplevde at syklistene ofte feilinformerte om viktige faktorer under
forhandlingene, serlig knyttet til lannsniva. Tengberg mente at kostnadsnivaet syklistene
fortalte om til media ikke var riktig og opplevde a bli plassert i en underordnet posisjon, da

mediedekningen primart gjenga syklistenes perspektiv.

Det er kanskje vanskelig & forsta seg pa bedrifter og hvert fall hvordan en bedrift som er ganske
kompleks fungerer. Det er ogsa enormt viktig at man har en forstaelse for dette, far man slenger ut
kostnader. Nar vi gikk ut om fgrste beslag som ville ha kostet oss ca 100 millioner per ar, sa dem
(syklistene) at nei det stemmer ikke, til media. Samtidig forklarte vi i mgtene veldig tydelig slik at de
forsto, og da tok de tilbake det forslaget. Sa det vil si at man har liksom en.. dem (arbeidstakere) har jo
en enorm makt i Norge og det blir litt misbrukt fra media.

Carl Tengberg i intervju

Tengberg opplevde et mediekorps som gikk i flokk. Samtidig hadde Tengberg som vi har
tidligere sett flere kronikker og debattinnlegg i ulike aviser gjennom streiken. Her fremmet
han den norske modellen, men at modellen matte akseptere deler av de nye rammene som
plattformgkonomien representerer om den skulle veere relevant ogsa i fremtiden. Tengberg
utrykker i forskningsintervjuet at til media dramatiserte konflikten pa en ideologisk mate
mellom «good guy/bad guy», der han og resten av bedriften fikk utdelt rollen som dad guy.
En streik innebzrer derfor ikke bare kostnader knytet til skonomiske tap, men ogsa for
omdgmme for bedriften. Dette understrekes av direktgren for arbeidsrett i Abelia som jeg

intervjuet
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Ja, det er veldig taft & std i en streik som arbeidsgiver. Normalt sett sa er det veldig vanskelig, bade
taper man penger og det kan veere forbundet med negativt omdgmme ikke sant. S& det er veldig taft &
gjere det og det er klart at streikevapenet er veldig sterkt da. Men s er det litt forskjell der igjen, fordi
det er ikke alle som far den mediabuzzen som de fikk (i Foodora) ikke sant.

Advokat/direktar for arbeidsrett, Abelia

Syklistene mobiliserte sine maktressurser lokalt med god hjelp fra den sentrale fagbevegelsen,
og de fikk betydelig statte eksternt fra sentrale politikere og gjennom en enorm
mediedekning. Foodora-syklistenes strategi farte ogsa til en bevisstgjering ute blant
befolkningen og et engasjement som kanskje bedriften ikke kunne forutse. Samtidig kunne
Foodora ha valgt a ta i bruk deres institusjonelle makt ved a sla bedriften konkurs eller ta i
bruk selvstendig naeringsdrivende. Dette frasto de imidlertid fra & gjere. De valgte derimot &
arbeide frem en felles enighet og underskrev til slutt Foodoras og Fellesforbundets
fremforhandlede tariffavtale som ga bedre lgnn og arbeidsvilkar. Etter et betydelig press fra
arbeidstakersiden og offentligheten, tok Foodora derfor et steg inn i det organiserte

arbeidslivet — istedenfor a legge ned driften.

6.0 #Rosa-streiken; brutte barrierer og en fornyelse av streikens

kulturelle utrykk

Teorien og empirien som har blitt lagt frem i denne oppgaven, viser at det foreligger ulike
barrierer for kollektiv handling i plattformgkonomien, da app-arbeidere i utgangspunktet er en
gruppe arbeidstakere som jobber under institusjonelle forhold som ikke tilrettelegger for
kollektiv organisering og kollektiv handling, og i tillegg er en gruppe arbeidstakere som ofte
har fa maktressurser. Pa bakgrunn av dette er det derfor oppsiktsvekkende at Foodora-
syklistene vant frem med kravet om en tariffavtale. Dette analysekapittelet har derfor pravd a
svare pa oppgavens andre problemstilling, nemlig «hvorfor syklistene vant frem, mot alle
odds?».

To sentrale barrierer for kollektiv handling i plattformgkonomien angar mulighetene for a
danne arbeiderkollektiver i Lysgaards forstand lokalt, og fagforeningenes svake posisjon i
plattformgkonomien. At syklistene i samarbeid med faghevegelsen sentralt klarte a
overkomme eller bryte begge disse barrierene, var helt avgjgrende for mobilisering, og for
utfallet av streiken. Likevel at det foregikk en mobilisering som tok sted bade lokalt og

sentralt.
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Foodora-syklistene var, som mange andre app-arbeidere, avskaret fra bade arbeidsgiver og
andre kolleger. Foodora manglet med andre ord en kollektiv infrastruktur i bedriften, som
hindret syklistene & komme sammen og potensielt utvikle et fellesskap. Foodoras mate a
organisere arbeid blir derfor sett pa som en betydelig barriere for at syklistene kunne
mobilisere til arbeidskamp. Jeg har vist i analysen at syklistene pa tross av dette utviklet et
kollektivt, men utenfor Foodoras «digitale rammer». Foodora-syklistenes «arbeiderkollektivs»
ble derimot utviklet gjennom syklistenes egen klubb, i deres egen regi. Det var denne klubben
syklistene fikk naerhet til hverandre, hvor de dyrket deres felles interesse for sykkel og hvor
de etterhvert etablerte en felles problembeskrivelse av arbeidshverdagen som sykkelbud
vokste frem. Analysen viser at kollektivet ble utviklet via deres felles interesse for sykkel.
Riders Club Norway var egentlig «bare» en arena for arrangementer, men hvor ogsa
kollektivet tok form. Utviklingen av et arbeiderkollektiv i Lysgaards forstand (2012) fantes
derfor ikke i bedriften — men ble utviklet i syklistenes klubb, Riders Club Norway. Det
foregikk derfor en mobilisering til tross for at syklistene var avskaret fra hverandre.

Fagbevegelsens posisjon i plattformgkonomien regnes som svak, og som har et anstrengt
forhold til plattformbedrifter som praktiserer mange av arbeidsforholdene fagbevegelsen
lenge har kjempet imot (Vandaele 2018, Degryse 2016). Fagbevegelsens svake posisjon
regnes som en sentral barriere for app-arbeidere som allerede har liten grad av
forhandlingsmakt. Det foreligger derfor sterke insentiver fra faghevegelsen a styrke sin
posisjon og fa innflytelse ved & organisere app-arbeidere. En krevende oppgave, da enkelte
app-arbeidere er vanskelig a identifisere og hvor de fleste er selvstendig naringsdrivende.
Med et gnske om 4 styrke sin posisjon, finner denne analysen at Oslo
Transportarbeiderforening tidlig blinket seg ut Foodora-syklistene som et strategisk mal for
organisering, og startet arbeidet med & komme i kontakt med dem. Oslo
Transportarbeiderforening som etterhvert slo seg sammen med Fellesforbundet, fikk ogsa
mye statte fra andre akterer innenfor fagbevegelsen. Analysen finner at det derfor foregikk en
betydelig mobilisering av maktressurser sentralt i den norske fagbevegelsen, far konflikten i
Foodora ble reell. Syklistene lokalt i Foodora matte med andre ord ikke gjgre hele jobben
selv, men fikk slik avgjgrende drahjelp «ovenfra», fra det organiserte arbeidslivets sentrale og
svaert ressurssterke aktarer. Utfarelsen av streiken lokalt var dermed backet opp bade
organisatorisk og gkonomisk sentralt som har betydelige finansielle ressurser. For

fagbevegelsen ble Foodora en anledning til & fa en fot innafor en lite organisert del av
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arbeidslivet og skaffe innflytelse til a regulere plattformbedrifter inn i det norske arbeidslivet,
sa og si. Syklistene lokalt fikk pa denne maten et forhandlingsorgan, og fagbevegelsen
sentralt en inngang til & fortsette deres arbeid for & ivareta arbeidstakers rettigheter — ogsa i

den nye gkonomien.

Til tross for mobiliseringen som foregikk lokalt og sentralt, er ikke dette ensbetydende med
en vellykket streik. Foodora hadde frem til streiken gode kort pa handen hva gjelder

fagforeningenes ressurser og det faktum at de var fast og direkte ansatt, som kanskje gjorde
organiseringen av Foodora-syklister noe enklere. Syklistenes tilknytningsform ble en ikke-

tilstedeveerende barriere som syklistene matte overkomme.

Analysen peker videre i retning av at syklistenes strategier var en sentral faktor som bidro til
at utfallet av streiken ble som det ble. Analysen finner at syklistene streiket pa en utradisjonell
mate, hvor deres kreative tilneerming gikk bort fra fagforeningenes tradisjonelle, trauste
streikekultur, og dermed utvidet det jeg tidligere har kalt streikens kollektive
handlingsrepertoar. Viktige virkemidler syklistene tok i bruk var aktiv og kreativ bruk av
sosiale medier, samt en humerfylt stand som tilbgd forbipasserende en «sykkelfix». Samtidig
plukket syklistene opp kulturelle og politiske uttrykk fra det urbane hipster-aktige
sykkelkulturen fra San Fransisco, da de inviterte stattespillere til & sykle «critical mass».

Til slutt finner analysen at media hadde en sentral rolle under streiken. De fleste store aviser
dekket streiken fra start til slutt, hvor det ble skrevet kronikker og debattinnlegg som farte til
haylytte diskusjoner bade i avisene, pa TV og i radio. Analysen finner at det var mange som
gnsket & ta del i diskusjonene, og at den konkrete arbeidskonflikten i Foodora ble hektet pa en
generell bekymring for plattformgkonomiens fremvekst og dennes problematiske forhold til
sentrale institusjoner og normer i det norske arbeidslivet. Analysen finner ogsa at sentrale
politikere brukte media som plattform for a vise solidaritet til de streikene, samtidig ble
streiken en mate politikere effektivt kunne posere og vise frem sin arbeidslivspolitikk.
Syklistene dro selvsagt god nytte av dette, da flere politikere trappet opp pa Youngstorget for
a vise sin stgtte. For syklistene ble medias rolle uvurderlig, da det farte til en enorm offentlig
statte til syklistene, fra sentrale politikere og aktarer innenfor arbeidslivorganisasjonene bade
nasjonalt og internasjonalt. Jeg tolker derfor dit hen at medias rolle spilte en aktiv rolle i &
legge ytterligere press pa bedriften, og at dette bidro til at engasjementet for streiken, strakk

seg langt utover Ring 3.
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Disse faktorene som analysen har pekt pa, var tilsammen avgjgrende for at streiken endte med
tariffavtale og dermed seier for Foodora-syklistene. Analysen finner at til tross for barrierer
knyttet til svake forutsetninger for kollektivdannelse og for fagforeningsvirksomhet, klarte
likevel syklistene & mobilisere, lokalt via deres sykkelinteresse og tekniske og kulturelle
ferdigheter knyttet til sykkel og sykkelinteresse. Deres klubb ble utgangspunktet for deres
kollektive og etterhvert mer formaliserte organisering. Men analysen viser ogsa at det var en
mobilisering i fagbevegelsen som ble viktig for syklistenes da de trengte et forhandlingsorgan
og de ressurser fagforeningene hadde. Videre har jeg pekt pa syklistenes kreative
gjennomfgringsevne av streiken som avgjgrende for utfallet av streiken. Resultatet av
strategien til arbeidstakersiden var et stort engasjement, de fikk med seg unge urbane folk,
politikere stgttet dem og samfunnsdebattanter skrev om de. Samlet sett kan vi derfor si at
Foodora-syklistene via Rosa-streiken bade klarte & bryte med sentrale barrierer for kollektiv
handling i plattformgkonomien, og at de gjennom kreative virkemidler fornyet streikens

kulturelle utrykk.

7.0 Avslutning

Foodora-streiken kan betraktes som unik i Norges — og verdenshistorien, da Foodora ble den
farste plattformbedriften som fikk en tariffavtale. Tariffavtalen mellom Foodora og
Fellesforbundet ble en milepal i norsk arbeidslivhistorie nettopp fordi plattformgkonomien og
den norske modellen star i et konfliktfylt forhold til hverandre, bade hva gjelder
institusjonelle forhold, og hva gjelder de kollektive aktarenes relasjoner seg imellom og med
tanke pa hvilke handlingsmuligheter og maktressurser disse aktarene har tilgjengelig (Alsos
mfl 2017, Degryse 2016). Plattformgkonomien innebarer derfor en deregulering og
opplasning av arbeidsforholdet. Dette institusjonelle forholdet har store konsekvenser for
arbeidstakerne lgnns- og arbeidsvilkar, deres mulighet for innflytelse over egen
arbeidshverdag, og deres adgang til kampmidler. Seerlig er bortfallet av streikeretten alvorlig,

da streik er arbeidstakernes sterkeste vapen i rettighetskampen vis a vis arbeidsgiver.

Disse forholdene farer ogsa til at fagbevegelsen generelt har hatt en svak posisjon i
plattformgkonomien. Dette svekker app-arbeiderne ytterligere da fagforeninger i prinsippet er
deres forhandlingsorgan (Vandaele, 2018). Fremveksten av plattformgkonomien skaper derfor
bekymring, da den utfordrer det norske arbeidslivets normer, regler og institusjoner. Vi har

sett at tariffavtaler er kjent som beerebjelken i norsk arbeidsliv, hvor fast ansettelse er
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ryggraden i den norske modellen og at bedriftsdemokratiet verner om sentrale demokratiske
ideer som skal praktiseres ut i bedriftene. Disse faktorene har bidratt til et mer jevnbyrdig
maktforhold mellom arbeidstaker og arbeidsgiver, som i utgangspunktet star i et konfliktfylt

forhold til hverandre.

Plattformgkonomien som baserer sin drift pa fleksible tilknytningsformer har derfor skapt
bekymring i form av fremvekst av prekeert arbeid (Standing, 2014) og et lgsarbeidersamfunn
(Eldring & @rjasater, 2018). Det er derfor bred enighet om at fremveksten av
plattformgkonomien har negativ pavirkning pa den norske modellen. Caset som denne
masteroppgaven har undersgkt finner derimot at det er den norske modellen som pavirker
plattformgkonomien. Det var i dette tilfelle, plattformbedriften som ble pavirket av det norske
arbeidslivets normer, regler og institusjoner. Foodora la ikke ned eller omorganiserte
bedriften ved a utelukkende bruke selvstendig neaeringsdrivende. De gjorde det motsatte; de
fortsetter driften i Norge med en tariffavtale, med hgyere lgnn og bedre arbeidsvilkar for
syklistene. Tariffavtalen apner ogsa opp for at selv bilbudene i Foodora kan bli fast ansatt —
men som vi har sett er ikke Foodora klare for det helt enda, hvor de heller gker antall
bilbudene som er selvstendig naringsdrivende. Men ved at fagbevegelsen og syklistene fikk
til en tariffavtale som pa mange mater ble en etterlengtet struktur for a regulere
plattformbedrifter — kan det na legges opp til nye forhandlinger, angaende forhold som ikke
ble forhandlet om i farste runde. Gjennom denne tariffavtalen har fagbevegelsen og syklistene
klart & innlemme Foodora inn i det organiserte arbeidslivet, som har apnet en dgr inn for
videre regulering. Tariffavtalen ble starten pa en etterlengtet struktur, helt sentral for videre

arbeid.

Samlet forklarer disse forholdene hvorfor Rosa-streikens utfall var oppsiktsvekkende og
sosiologisk relevant a studere; Rytterne i Foodora Norge gikk til streik og vant —

tilsynelatende mot alle odds.

Til slutt vil jeg fremheve syklistenes strategi som denne oppgaven gjar et poeng ut av, som
helt sentralt for deres vellykkede arbeidskamp. Syklistene tok i bruk det institusjonelle
rammeverket, men utvidet streikens kollektive handlingsrepertoar. Maten de gjorde dette pa
var a ta et steg bort fra den tradisjonelle fanemarkeringen og laget heller en kreativ streik som

skapte liv i byen, interessante debatter, morsomme arrangementer og demonstrasjoner, de tok
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i bruk deres urbane uttrykk og brukte gatene og sosiale medier som deres streikearena. Men
syklistene gjorde ogsa et annet grep; de gikk bort i fra de typiske strategiene vi finner i
streikene og aksjonene som foregar i plattformgkonomien som barer preg av mer aggressive
aksjoner, lage trgbbel i appen og arbeidskamper uten noen form for retningslinjer. En slik
strategi kan veere utrykk for app-arbeidernes lgse tilknytning og at fagbevegelsen ikke evner
og organisert dem. Fagbevegelsen har derfor en stor jobb foran seg, ved a organisere «de nye
arbeiderne», for ogsa a veere deres forhandlingsorgan. Foodora-syklistene her hjemme, tok
derfor ikke bare et steg bort fra den tradisjonelle fanemarkeringen, men ogsa et steg bort fra
den sabotasje-pregede strategien vi finner i arbeidskonfliktene i plattformbedrifter. Syklistene
her hjemme laget neermest en fest, stor stahei midt i hjerte at Oslo — og de brukte ideer fra det
urbane sykkelmiljget for fa frem deres budskap ut til store deler av befolkningen. Dette gikk
ikke usett fra media som skrev om streiken pa lederplass og kommentarplass, og lot
samfunnsdebattanter diskuterte hgyt i sine spalter. Og hvor flere politikere brukte streiken for
a fremme sin arbeidslivspolitikk- midt i valgkampen. Foodora-syklistene strategi var altsa
ikke bare sapass tradisjonell at den var effektiv, den var ogsa sapass kreativ og utradisjonell at
den skapte stor entusiasme og sympati. Med dette klarte syklistene pa mange mater a forandre

streikens kollektive handlingsrepertoar og kulturelle utrykk.

Selv om dette caset argumenterer for at det var den norske modellens institusjoner, normer og
regler som pavirket en plattformbedrift, spars det likevel hvor langt dette rekker utover dette
spesifikke case. En fremvekst av prekeert arbeid i et internasjonalt arbeidsliv farer med seg
store utfordringer i arbeidslivet, som begrepet lgsarbeidersamfunnet har blitt en
samlebetegnelse for. For selv om fremveksten av plattformgkonomien og prekert arbeid er
noksa marginalt i omfang i det norske arbeidsmarkedet, er det likevel grunn til & fglge ngye
med (Elding & @rjaseeter 2018, Nergaard 2016). Plattformgkonomiens bruk av lgse
tilknytningsformer og digitale plattformer, utfordrer sentrale forhold det norske arbeidslivet er
bygget pa, ikke minst ved at det rokker ved selve ideen om hva et arbeidsforhold er. Den
digitale plattformen lgser opp arbeidsrelasjonene og skaper en isolasjon mellom app-
arbeiderene som kan utfordre kollektiv handling. Likevel ser vi at det foregar en mobilisering
av app-arbeidere i streik, som krever bedre lgnn -og arbeidsvilkar i den nye gkonomien (Poon
2018, Cant 2020). Disse er ikke bare studenter og personer pa vei inn i arbeidslivet, men ogsa
en gruppe som betegner seg selv som blant annet arbeidene syklister og sjaferer, som gnsker a
bli anerkjent som fullverdige arbeidstakere i den nye gkonomien. Dette er derfor viktige

spgrsmal for videre forskning.
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