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1 Innledning

1.1 Tema, aktualitet og problemstilling

Temaet for denne avhandlingen er arbeidsgivers styringsrett i ekstraordinare situasjoner. I et
lopende arbeidsforhold vil det vaere behov for & gjere endringer. Arbeidsforholdet, og
arbeidslivet generelt har et preg av ufullstendighet og dynamikk. Dette inneberer at
kontraktsforholdet ikke kan ses pa som en detaljregulering av partenes plikter og rettigheter.
For 4 imetekomme ufullstendigheten har arbeidsgiver mulighet til & foreta ensidige endringer
1 arbeidsforholdet i kraft av styringsretten. Grunnene for & foreta endringer kan variere, det
kan vere alt fra sma svingninger i virksomheten til store endringer i samfunnet. Arbeidsgivers
styringsrett er ulovfestet og innebzrer en rett til 4 organisere, lede, kontrollere og fordele
arbeidet.! En slik definisjon av styringsretten fremgér av ensartet rettspraksis. I juridisk teori
har noen forfattere tatt til orde en videre formulering som ogsé omfatter en rett til 4 treffe
bestemmelser som angér virksomheten, herunder drift, ledelse og oppsigelse.? Den
forstnevnte maten a definere styringsrettsbegrepet pa omtales som en snever definisjon, imens
sistnevnte representerer en vid definisjon. Nér arbeidsgiver foretar beslutninger som gjelder
driften i virksomheten er dette et resultat av den autonome kompetansen.® P4 den andre siden
kan arbeidsgiver ogsé foreta endringer med bindende virkning for arbeidstakerne. Dette
omtales som heteronom kompetanse.* Typiske beslutninger i kraft av den heteronome

kompetansen er blant annet pabud om hjemmekontor.

Hovedproblemstillingen for oppgaven er arbeidsgivers adgang til & gjere endringer i det
individuelle arbeidsforholdet, herunder om arbeidsgiver har videre adgang til 4 palegge
hjemmekontor ved endrede samfunnsforhold. Aktualiteten av problemstillingen ma ses pa
bakgrunn av at Norge i begynnelsen av 2020 ble rammet av koronapandemien. For a redusere
spredning av viruset ble det tidlig iverksatt ulike tiltak: Regjeringen oppfordret til & jobbe
hjemmefra, det ble foretatt endringer i arbeidstid for helsepersonell og andre ansatte, og
mange yrker ble ogsa rammet av endringer i arbeidsoppgaver. Mange av endringene kan ses

pa som et resultat av dugnadsanden, der arbeidsgiver har forsekt a begrense smittespredning,

I'Rt. 2000 s. 1602 (5.1609)

2 Evju legger til grunn en vid forstaelse, se Evju (2013) s. 15. Se ogsd Hemmingby (2021a) s. 74
* Se Hemmingby (2021a) s. 74

4 Se Evju (2003) 5.16 flg. for nzermere om de ulike kompetanseperspektivene



imens arbeidstakere har fulgt de ulike anbefalingene for & bidra til dugnaden. I slike tilfeller
aktualiseres ikke spersmal om rekkevidden av styringsretten, da partene i arbeidsforholdet har
samtykket til endringene. Der arbeidsgiver tvinger ensidige endringer derimot, reises det
rettslige sparsmal. Til tross for at endringene anses ganske aksepterte akkurat na, sd er
spersmélet om hvorvidt disse er innenfor styringsretten som er interessant. Mangel pé
narmere redegjorelse om lovligheten av slike beslutninger i krisetider kan skyldes at
forholdene er uklare. I tillegg er det slik at det endrede samfunnsforholdet, herunder
pandemien, er av en spesiell karakter: Den er midlertidig, men det er usikkert hvor lenge
denne varer. Derfor reiser dette ogsé spersmél om hvor langt arbeidsgiver kan g 1 & gjore
endringer i krisetider, da endringene kan vare store, og noe som i utgangspunktet skal vaere
midlertidige endringer gar over til & vere endringer av «varig» karakter. Dette spiller inn pa
vurderingen av om hvorvidt endringene er innenfor styringsrettskompetansen eller ikke. Som
nevnt i den offentlige debatt vil det nok bli reist kritiske spersmal til arbeidsgivere og deres
handtering av pandemien gjennom utevelse av styringsretten.’ Dette kan resultere i rettssaker
som endelig kan bidra til & avklare rettstilstanden. Grunnet mangel pa slik redegjorelse per na,

soker avhandlingen & vise hvor grensene for slike styringsrettsbeslutninger gar.

For a besvare problemstillingen legger avhandlingen opp til en tosporet vurdering. For det
forste dreftes og redegjores det for hva som ligger i tolkningsmomentet «endrede
samfunnsforhold», herunder om terskelen for arbeidsgivers endringsadgang senkes i
krisesituasjoner. Formalet med & redegjore for dette er & vise hvor langt styringsretten rekker i
krisesituasjoner generelt. Dette er relevant da oppgaven avgrenses mot de ovrige
styringsrettssituasjonene, og kan dermed bidra til & kaste lys og gi veiledning for disse. For
det andre redegjores det for hjemmekontorordningen som har blitt serlig aktuelt 1 forbindelse
med pandemien. Spersmaélet her er om det er innenfor arbeidsgivers styringsrett 4 palegge

midlertidige/varige endringer i arbeidstakers arbeidssted.

1.2 Rettskilder og metode

Avhandlingen sgker & beskrive hva som er gjeldende rett ut ifra et rettsdogmatisk perspektiv,

og bygger pa alminnelig juridisk metode. Formalet er & undersgke hvor langt arbeidsgivers

5 Grande, Tove, Forskning.no, https://forskning.no/arbeid-hoyskolen-kristiania-juridiske-fag/forventer-en-bolge-
med-rettssaker-etter-gjenapningen-av-norge/1925593, 27/10-2021




styringsrett gar i krisetider, og & vise hvilke vurderingstemaer og momenter som gjor seg

gjeldende under slike forhold.

Rettskildebildet pé arbeidsrettens omrade er sammensatt. De viktigste rettskildene er
tariffavtale, arbeidsavtale, og internt reglement. Imidlertid er rettskildebildet noe spinkelt nar
det gjelder endringer i arbeidsforholdet i krisesituasjoner. Omradet for problemstillingen, og
styringsretten generelt er ikke lovregulert da verken lov eller forarbeider gir direkte
veiledning. Oppgaven vil i stor grad bygge pa ulovfestet rett. Rettspraksis er ogsd sparsom nér
det gjelder krisesituasjoner, men det finnes noen avgjerelser som kan bidra til & kaste lys over
problemstillingen.® Blant annet vil de ni styringsrettsdommene bidra til & danne
utgangspunkter om styringsretten. Avhandlingen baserer seg dermed forst og fremst pa
rettspraksis som finnes. Disse er ikke nedvendigvis retningsgivende, men et viktig punkt for
de fleste avgjorelsene er at styringsrettens grenser mé ses i lys av samfunnsutviklingen. Hva
dette innebarer for pandemien stir dermed sentralt, og gar som en rod trdd gjennom

avhandlingen.

Arbeidsgivers styringsrett er utforlig redegjort for i juridisk teori. Det folger det av
rettskildeprinsipper at juridisk teori ikke har like stor rettskilderelevans som eksempelvis
rettspraksis. Juridisk teori bidrar likevel til & kaste lys over hva styringsretten gér ut pa. P4 den
andre siden foreligger det ikke mye litteratur eller teori som direkte kan knyttes til
avhandlingens problemstilling, herunder krisesituasjoner. I denne avhandlingen vil juridisk
teori og litteratur brukes for & understotte argumentene som utledes fra andre
rettskildefaktorer. Da verken juridisk teori eller rettspraksis gir klare holdepunkter, vil ogsa

reelle hensyn pavirke den rettslige argumentasjonen i avhandlingen.

1.3 Avgrensninger

Oppgavens hovedfokus vil vere endringer i et lopende arbeidsforhold. Pandemien har satt
preg pa ulike sider av arbeidslivet, og mange typetilfeller kan tenkes & berere styringsretten.
Hovedfokuset er likevel pa endring av arbeidssted, herunder hjemmekontorordninger. De
losningene som presenteres kan imidlertid gi veiledning for & lese andre problemstillinger

knyttet til ekstraordinare situasjoner.’

¢ Se kapittel 3 flg.
7 Weltzien og Meder (2021) s. 592. Se ogsé kapittel 5



Det avgrenses mot historiske betraktninger, til tross for at disse bidrar til & illustrere hvordan
samfunnsutviklingen gradvis har fatt innpass i styringsrettslige problemstillinger. Videre gar
det utenfor oppgaven a drefte de ulike konsekvensene av at arbeidsgiver overskrider
styringsretten, og ogsé grensen mellom arbeidsgivers styringsretten og endringsoppsigelser.
For at problemstillingen i det hele tatt skal kunne besvares er det viktig & merke seg at
avhandlingen avgrenser mot endringer som styres av partene, herunder endringer i
arbeidsforholdet gjennom samtykke. Eksempelvis kan arbeidstaker godta at arbeidsgiver
onsker & palegge hjemmekontorordninger, enten varig eller midlertidig. I slike tilfeller er det

ikke lenger styringsretten som regulerer forholdet, det er heller snakk om en avtalerevisjon.

Ved fastleggelsen av rekkevidden for arbeidsgivers styringsrett mé en undersoke om det
foreligger begrensninger i form av lovgivning, individuell arbeidsavtale, tariffavtale, m.m..
Avhandlingen avgrenser imidlertid mot begrensninger som finnes i form av lovgivning og
tariffavtale, og tar utgangspunkt i den individuelle arbeidsavtalen. Den individuelle
arbeidsavtalen vil saledes danne utgangspunkt for om hvorvidt arbeidsgivers beslutninger om
a palegge hjemmekontor ligger innenfor styringsrettens grenser. Ved tolkning av
arbeidsavtalen er det flere momenter som ma undersgkes, blant annet «[...] stillingsbetegnelse,
omstendighetene rundt ansettelsen, sedvaner 1 bransjen, praksis i det aktuelle arbeidsforhold
og hva som finnes rimelig i lys av samfunnsutviklingen».® Disse momentene vil vaere
gjiennomgdende ved redegjorelse av den n@rmere problemstillingen knyttet til

hjemmekontorordninger.

Det avgrenses ogsd mot domstolenes provingsrett av arbeidsgivers styringsrettsbeslutninger.
Imidlertid vil det i kapittel 2 trekkes linjer til saklighetskravet og innholdet i denne. Dette
overlapper til en viss grad med spersmalet om previngsintensiteten av
styringsrettsbeslutninger, men hovedformaélet er 4 klargjore innholdet i saklighetskravet da

denne vil ha betydning for problemstillingen.’

1.4 Veien videre

Hva innholdet i styringsretten er, og hvor langt den rekker reiser krever lange droftelser. I

kapittel 2 redegjores det kortfattet for styringsretten generelt og rekkevidden av denne. Det

8 Rt. 2001 s. 418 (s. 427)
? Se kapittel 2.2.4



individuelle arbeidsforholdet kan sette grenser i arbeidsgivers styringsrett. Dette innebaerer at
en ma ta utgangspunkt i den individuelle arbeidsavtalen for & vurdere styringsrettens grenser.
En slik vurdering av arbeidsavtalen mé gjores i to omganger.'? Forst foretas en tolkning av
arbeidsavtalen i snever forstand der spersmaélet er om arbeidsgiver har gitt avkall pa
styringsrettskompetansen, se kapittel 2.2.4. Deretter en tolkning av arbeidsavtalen i vid
forstand der spersmélet er om endringen bererer vilkér som fremstar som vesentlig for
arbeidsforholdet, se kapittel 3.2.!! T kapittel 2 redegjores det ogsé for saklighetskravet, som er
en begrensning i styringsretten. Til tross for at avhandlingen avgrenser mot domstolenes
proving av styringsrettsbeslutninger, trekkes det linjer til denne problemstillingen for &
klargjere innholdet i saklighetskravet. Dette er nedvendig for & besvare problemstillingen,
herunder spersmalet om hjemmekontorordninger er saklige. Imidlertid er det ogsé viktig av
praktiske arsaker: P& bakgrunn av situasjonen vi né star ovenfor, og sarlig nar tiltakene
avvikles, sa kan det oppstd nye rettssaker med nye problemstillinger. Dette inneberer at
domstolene ma ta stilling til hvor de vil legge seg, altsd om hvorvidt domstolene kommer til &
oppfatte styringsrettsbeslutningene s inngripende at det blir behov for inngédende

domstolskontroll preget av eksplisitte og dpne interesseavveininger. '

I kapittel 3 redegjores det for pandemien som et endret samfunnsforhold og dernest som et
tolkningsmoment ved fastleggelsen av styringsrettens rekkevidde. Nermere redegjores det for
hva terskelen for & gjore endringer i krisesituasjoner generelt er. Kapitlet mé ses 1
sammenheng med kapittel 4 som gér konkret til verks til det aktuelle typetilfellet forarsaket av
pandemien: Endringer i arbeidssted, herunder pdlegg om hjemmekontor. Bade midlertidige og
varige hjemmekontorbeslutninger redegjores for. Kapittel 4.3 diskuterer ogsé relevansen og
aktualiteten av hjemmekontorforskriften da den naverende pandemisituasjonen har vart

lengre enn forutsatt.

I kapittel 5 foretas det en oppsummering av det gjennomgétte, samt knyttes det kort linjer til
andre aktuelle problemstillinger i forbindelse med pandemien. Kapitlet m4 ogsé ses i
sammenheng med kapittel 4 som ligger som et bakteppe for problemstillinger som oppstar nér

arbeidsgiver foretar endringer i ekstraordinare situasjoner.

10°Slik ogsad Hemmingby (2021a) s. 159
1 Jf. Rt. 2009 s. 1465 avsnitt 41
12 Se kapittel 2.2.4



2 Generelt om arbeidsgivers styringsrett

2.1 Rettslig grunnlag og hensyn

Styringsretten ble anerkjent i Norge gjennom den forste Verkstedsoverkomsten av 1907, og
ble raskt anerkjent av domstolene.!® Fra denne tidsperioden kan Rt. 2000 s. 1602 nevnes som
har videreutviklet styringsretten samt bekreftet eksistensen og innholdet i denne. Til tross for
manglende uttrykkelig lovregulering av styringsretten er det flere bestemmelser som gir
uttrykk for bade anerkjennelsen og begrensingene i styringsretten.!* I tillegg inneholder
forarbeidene henvisninger og uttalelser om styringsretten, noe som understreker at
styringsretten er en egen rettsnorm og et arbeidsrettslig prinsipp.!> Det er altsé klart at

arbeidsgiver har styringsrett, men spersmalet er hvor langt denne rekker.

Den klassiske begrunnelsen for styringsretten knyttes til arbeidsgivers radighet over eiendom
og ressurser.!® Det er altsd arbeidsgiver som eier og styrer virksomheten, og i den henseende
ogsé styrer arbeidstakerne for & ivareta virksomhetens behov. Dette illustrerer at
eiendomsretten gir grunnlag for makt, bade i relasjon til de organisatoriske forhold ved

virksomheten, men ogsé over arbeidstakerne i virksomheten.!”

Eksistensen av styringsretten ma ses i lys av arbeidsavtalens karakter, herunder at
arbeidsavtalen beerer preg av & veare ufullstendig, dynamisk og langvarig.'® T Rt. 1927 s. 296
uttalte Hoyesterett at arbeidskontrakten «vanskelig kan indeholde — en specifisert opregning
av det arbeide, den skal omfatte», og det dermed er klart at «den med hensyn til
arbeidspligtens omfang maa antages at bygge paa skik og bruk vanlig praksis».!” Disse
elementene 1 arbeidsforholdet viser at det er en forutsetning at arbeidsavtalen er et subjekt for
videre regulering da bade samfunnet og arbeidsforholdet endres over tid.2’ Dermed er ikke

arbeidsavtalen i seg selv tilstrekkelig for & gi en treffende beskrivelse av arbeidsforholdet 1 et

13'Se ARD 1922 s. 86 (Jernbeton), og Rt. 1977 s. 902 (Hammerverk)

14 Eksempelvis aml. § 9-1 og § 15-1, feriel. § 6 nr. 1

15 Ot.prp. Nr. 49 (2004-2005) s. 73

16 Skjenberg (2021) s. 92

17Se Evju (2003) s. 13: Evju skriver at det ikke lenger er treffende & forankre styringsretten i eiendomsretten.
18 Skjenberg (2021) s. 109

19 Side 296

20 Skjenberg (2021) s. 109



lopende arbeidsforhold. Felgelig er det behov for en reguleringsmekanisme som kan

imatekomme disse utfordringene i arbeidsforholdet, herunder styringsretten.

I forlengelsen av det dynamiske aspektet ved styringsretten kan en ogsa anfore et
samfunnsekonomisk perspektiv ved styringsretten.?! Arbeidsmarkedet er utsatt for
svingninger, noe som medferer behov for & gjere endringer 1 virksomheten i takt med disse
markedsendringene. Hensynet til et praktisk og fleksibelt arbeidsliv tilsier at arbeidsgiver skal
ha mulighet til & foreta de endringer i bedriften som til enhver tid kreves. Imidlertid er ikke
styringsretten ubegrenset, og norsk lovgivning stiller arbeidstakerne sterkt gjennom regler om
stillingsvern og evrige begrensninger i styringsretten. Dette illustrerer at et optimalt arbeidsliv
kjennetegnes av avveininger mellom arbeidsgivers behov pa den ene siden, og arbeidstakers

behov for forutberegnelighet og vern pa den andre.

2.2 Styringsrettens rekkevidde og begrensninger — en
“restkompetanse”

2.2.1 Innledende om utgangspunktet

For a fastsld styringsrettens narmere innhold ma en se hen til de rammene som styringsretten
er omgitt av. Arbeidsgivers endringsbeslutninger mé ligge innenfor grenser som folger av lov,
tariffavtale, arbeidsavtale og interne reglementer. Dette innebzrer at det egentlige innholdet
av styringsretten forst kan utledes nér de ulike begrensningene er vurdert. Nar dette er gjort
sitter man igjen med en «rest» som representerer hva styringsretten gr ut pa, og som tillater
arbeidsgiver & foreta endringer innenfor den konkrete rammen. Dette
restkompetanseperspektivet kommer til uttrykk 1 rettspraksis og innebarer at
endringskompetansen forst tildeles arbeidsgiver nar de egvrige rettsgrunnlag og

begrensningene har blitt tatt i betraktning.??

I det folgende redegjores det kort for endringsbegrensningene som folger av lov, tariffavtale

og den individuelle avtalen. Hovedvekten ligger imidlertid pa skranker som folger av

2! Hemmingby (2021a) s. 69
22 Se Rt. 2001 s. 418 (s. 427) og Hemmingby (2021a) s. 82



saklighetskravet, da innholdet og betydningen av dette kravet er viktig for & forsta lovligheten

av arbeidsgivers beslutninger i pandemien.?

2.2.2 Lovgivning og tariffavtale

Arbeidsgivers styringsrettsbeslutninger begrenses av ulike bestemmelser i loven. Det er serlig
arbeidsmiljeloven som er relevant pa arbeidsrettsomradet. Blant annet forutsetter loven at
arbeidsgiver ved sine beslutninger overholder oppsigelsesreglene i aml. § 15-7, at reglene om
arbeidstid ikke er i strid med beslutningen jf. aml. kapittel 10, og ikke minst at kravene til
arbeidsmiljeet overholdes jf. aml. kapittel 4. Arbeidsmiljeloven inneholder saledes viktige
skranker som har til formal & ivareta arbeidstakernes vernehensyn. Dette kommer serlig til
uttrykk gjennom aml. § 1-9, som fastslér at loven ikke kan «fravikes til ugunst for

arbeidstaker med mindre det er sarskilt fastsatty.

Arbeidsforholdet kan vere regulert av tariffavtale, noe som innebzrer at avtalen er bindende
for de kontraherende parter. I pandemien ble flere avtaler inngatt for & sikre et bedre
arbeidsliv i den ekstraordinare situasjonen. Blant av dem kan avtalen om utvidet
kompensasjon i forbindelse med pandemien nevnes, som ble inngatt mellom KS og ulike
arbeidstakerorganisasjoner.?* Nar slike tariffavtaler inngds, blir de normative bestemmelsene i
avtalen automatisk del av den individuelle arbeidsavtalen.?® Dette innebeerer at partene ikke
kan innga avtale om noe som strider med tariffavtalen, noe som folgelig setter begrensninger i

arbeidsgivers styringsrett.

2.2.3 Individuell arbeidsavtale — tolkning av avtalen i snever forstand

Tolkning av den individuelle arbeidsavtalen i snever forstand innebarer en analyse av om det
foreligger nermere regulering av endringsadgangen, og om arbeidsgiver har satt restriksjoner
i denne.?8 Rt. 2009 s. 1465 (Seinvakt) illustrerer en slik avgrensning i endringsadgangen:
Saken gjaldt to sykepleiere som var ansatt som seinvakter. Arbeidsgiver ensket & palegge en

turnusordning som inkluderte dagvakter. Ved vurderingen av om endringen var innenfor

23 Se kapittel 4.4.2

24 Ks.no, «Mer informasjon om «korona-avtalen»», https://www.ks.no/fagomrader/lonn-og-
tariff/hovedtariffavtalen/narmere-om-avtale-om-utvidet-kompensasjon-i-forbindelse-med-koronapandemien/,
11.1.2022

25 Hemmingby (2021a) s.161

26 Hotvedt (2021a) s. 254
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arbeidsgivers styringsrett ble det tatt utgangspunkt i at «Dersom ikke arbeidsgiveren har gitt
serskilt avkall pé styringsretten», sd kan arbeidsgiver innenfor visse grenser foreta endringer i
arbeidsforholdet.?” T vurderingen foretok retten en presiserende tolkning av avtalevilkéret
«seinvakt», og kom til at «Det & endre slik avtale til & ogsa omfatte dagvakter, vil [...] vaere en
sa vesentlig endring av arbeidsforholdet at den normalt ikke kan gjennomfores i kraft av
styringsretten».?® Det foreld dermed begrensning i styringsretten i form av at arbeidsgiver ved
a tilby seinvakter hadde handlet pa en slik méte at det ble gitt avkall pd endringsadgangen. En
annen mate 4 se det pd er at arbeidsgiver nermest hadde forpliktet seg til & opprettholde

arbeidstidsordningen.?’

2.2.4 Saklighetskravet — innholdet og betydningen for ekstraordinzere
situasjoner

Pa arbeidsrettens omrdde gjelder det, som pd mange andre juridiske felt, ogsa et
saklighetskrav. Eksempelvis kommer saklighetskravet til uttrykk i aml. § 15-7 og aml. § 9-1
nér det gjelder oppsigelser og gjennomforing av kontrolltiltak. Saklighetskravet som en
begrensning i arbeidsgivers styringsrettskompetanse er imidlertid ikke lovregulert. Jakhelln
angir grunnlaget for saklighetskravet som en «konsekvens av det underordningsforhold som
arbeidsavtalen etablerer for arbeidstakere som berares.».?? At det gjelder et saklighetskrav er
ikke omdiskutert, og er ogsa bekreftet i Rt. 2001 s. 418 (Kdrsto). Spersmélet var i korte trekk
om Statoil (arbeidsgiver) kunne endre fremmetestedet for arbeidstakerne pa Karsto-anlegget.

Det ble uttalt at:

«Styringsretten begrenses imidlertid ogsd av mer allmenne saklighetsnormer. Utavelse av
arbeidsgivers styringsrett stiller visse krav til saksbehandlingen, det mé foreligge et
forsvarlig grunnlag for avgjerelsen, som ikke mé vaere vilkarlig, eller basert pa

utenforliggende hensyn.».*!

Det klare utgangspunktet er at arbeidsgiver ikke kan bygge pa utenforliggende hensyn, noe

som innebearer at endringsbegrunnelsen ma ligge i virksomhetens forhold.*? Arbeidsgivers

27 Avsnitt 41

28 Avsnitt 41-42

2% Se Hemmingby (2021a) s. 169

30 Jakhelln (2006) s. 50. Gjengitt i Fougner (2016) s. 164
31 Rt. 2001 s. 418 5. 427

2 Eyju (2003) s. 23
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styringsrettsbeslutninger kan heller ikke vaere vilkérlige. I dette ligger at beslutningen ikke ma
ha ulovlige grunner, og at arbeidsgiver ma basere beslutningen sin pa en reell begrunnelse.®® I
Kdrsto var kravet til saklighet tilfredsstilt: Prosessen var forsvarlig samt var begrunnelsen og
konsekvensene tilstrekkelig overveiet.?* I tillegg til den overnevnte prinsipielle uttalelsen
tilfoyde retten noe som viser at behovet for tilpasning til samfunnsutviklingen er en viktig del
av om en styringsrettsbeslutning er saklig: «Den dynamiske karakter av et anlegg som Karsto
gjor det nedvendig & foreta endringer ut fra de driftsmessige behov til enhver tid».** Folgelig

er det saklig av arbeidsgiver & foreta endringer i virksomheten som omstendighetene krever,

og man er ikke bundet av gammel praksis i driften.*¢

Det nermere innholdet i saklighetskravet utover det som foelger av Kdrsto er usikkert. Det kan
imidlertid sperres om saklighetskravet rekker enda videre til 4 ogsd omfatte
rimelighetshensyn eller interesseavveininger mellom konsekvensene endringsbeslutningen har
for arbeidstaker pa den ene siden, og behovet for arbeidsgiver til & foreta endringene péa den
andre. Dette er med andre ord et spersmal om hvor langt domstolenes provelse av
styringsrettsbeslutninger rekker. En grundig dreftelse av de ulike synspunktene som kommer
til uttrykk 1 litteraturen faller utenfor oppgaven, men en kort redegjorelse er av betydning

grunnet praktiske hensyn og den videre fremstilling.?’

Nér Hoyesterett bruker begrepet «allmenne saklighetsnormer» 1 Kdrsto kan dette minne om
det forvaltningsmessige saklighetskravet. Dette innebzrer at domstolene kun har en begrenset
overprovingskompetanse da de kun har myndighet til & kontrollere om skjennsutevelsen
bygger pa et forsvarlig grunnlag, og ikke arbeidsgivers skjonn innenfor rammene av denne
kompetansen.*® T juridisk litteratur er denne siden av saklighetskravet betegnet som det
«generelle» saklighetskravet.’ T korte trekk gér dette ut pa en vurdering av selve
begrunnelsen for styringsrettsbeslutningen.*® Spersmalet for domstolene vil sdledes veere om
arbeidsgiver har tatt i betraktning ulovlige eller vilkdrlige hensyn ved endringsbeslutningen.
Nér det gjelder det frie skjonn, herunder rimelighets- og interessevurderinger, er dette ikke en

gjenstand for overproving. En slik tolkning suppleres av rettens uttalelse i Rt. 2011 s. 841

33 Hemmingby (2021a) s. 217

34 Fougner (2021) s. 177

35 Rt. 2001 s. 418 pa side 427. Se ogsé Fougner (2021) s. 177

36 Fougner (2021) s. 177

37 Se Hemmingby (2021a) s. 203 for gjennomggelse av ulike oppfatninger i juridisk teori
38 Fougner (2016) s. 164

39 Se Hemmingby (2021a) s. 211

40 Ibid. s. 211
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(Osloskolen), der flertallet fastsldr at det ikke skal foretas en overpreving av om
«arbeidsgiverens beslutninger [...] er pakrevde eller optimale.».*! Ogsé Fougner mener at
dette innebarer at det ikke skal foretas interesseavveininger mellom behov og virkning for

arbeidstaker og arbeidsgiver.*?

Pa den andre siden bygger uttalelsen 1 Kdrsto pa rettsavgjorelsen som ble avsagt aret for, Rt.
2000 s. 1602 (Nokk). Spersmalet i sistnevnte saken var om det var innenfor arbeidsgivers
styringsrett 4 endre arbeidsoppgavene til de to ansatte pad Nokk. Her la flertallet til grunn at
ved fastleggelsen av styringsrettens grense ma arbeidsavtalen tolkes i lys av hva som «finnes
rimelig i lys av samfunnsutviklingen».** Til tross for at formuleringen ikke direkte minner om
et saklighetskrav, er det av flere forfattere ansett som et uttrykk for saklighetskravet.** Dette
innebarer altsé at det bade skal tas hensyn til saklighet og rimelighet ved vurderingen av om
arbeidsgiver har overtradt styringsrettens grenser. At retten legger vekt pé slike
rimelighetshensyn kommer klart til uttrykk i avgjerelsen nar den legger vekt pd hva slags
virkninger, selv om dette ble gjort implisitt, endringene fikk for arbeidstakerne.*> I motsetning
til det generelle saklighetskravet, er dette uttrykk for et mer «individuelt» saklighetskrav da
ogsa virkningene av endringsbeslutningen for den enkelte arbeidstaker er av betydning for
fastleggelsen av styringsrettens rekkevidde.* I tillegg vurderer retten ogsd, igjen implisitt, om
arbeidsgiver hadde basert beslutningen sin pé vilkarlige eller utenforliggende hensyn. Da
endringen var begrunnet i samfunnsutviklingen samt driftseffektivitet ble dette ansett som
saklig. Avgjerelsen gir sdledes et inntrykk av at saklighetsvurderingen er noe mer enn et
«alminneligy saklighetskrav da rimelighetsbetraktninger ogsa inngar i vurderingen. At
interesseavveininger er omfattet i vurderingen har ogsé stette i Arbeidsmiljelovens
forarbeider.*” Forarbeidene anerkjenner forst saklighetskravet som en begrensning i
arbeidsgivers styringsrett ved & bade vise til Karsto og Nokk. Gjengivelsen av det som ble sagt
1 dommene gir ikke veiledning om hva saklighetskravet inneholder enn det som allerede har
blitt sagt. Videre, i forbindelse med kontrolltiltaket skriver departementet at det skal «foretas

en avveining mellom arbeidsgivers interesse 1 kontrolltiltaket og arbeidstakerens

41 Avsnitt 58

42 Weltzien og Meder (2021) s. 593

43 Side 1609

“ Eyju (2003) 5. 24

4 Se's. 1610 og Hemmingby (2021a) s. 222
46 Hemmingby (2021a) s. 211

47 Ot.prp.nr. 49 (2004-2005) s. 139 flg.
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personvern».*® Om hvorvidt dette har overforingsverdi til styringsrettsbeslutninger er
usikkert, men uten nermere holdepunkter og klarhet legges det til grunn at man ikke uten

videre kan utlede slike slutninger.*’

Som nevnt hersker det usikkerheter om hvorvidt individuelle forutsetninger inngér i
saklighetsvurderingen. Koronapandemien har medfert behov for fleksibilitet 1 arbeidslivet da
det har vist at det er nedvendig med store endringer i arbeidsforholdet. Muligheten for
arbeidsgiver & foreta ulike endringsbeslutninger i kraft av styringsretten er en viktig
forutsetning for 4 regulere arbeidsforholdet, spesielt i krisetider der behovet for midlertidige
endringer er stort. Slike styringsrettsbeslutninger ma foretas raskere enn vanlig, og utfordrer
dermed kravet til tilfredsstillende beslutningsgrunnlag. A utelukke interesseavveininger vil
saledes uthule det sterke arbeidstakervernet som fremgar av arbeidsrettslige regler og
Arbeidsmiljgloven.>® Videre innebarer arbeidsforholdet at arbeidstakeren er i et
underordningsforhold, noe som skaper et serlig vernebehov for vedkommende. Dette kan
begrunne domstolskontroll, men sier likevel ikke om hvor langt denne rekker, herunder om
«individuelle saklighetsvurderinger» er omfattet.’! Det legges seerlig vekt pa rettsavgjorelsene
som gir uttrykk for rimelighetsvurderinger i tillegg til den generelle saklighetsvurderingen.
Selv om dette skjer noe implisitt, viser bade Nokk og Kdrsto at hva slags virkninger en
styringsrettsbeslutning har for arbeidstakerne ligger innbakt i rettens vurdering. Osloskolen
viser derimot at slike vurderinger ogséd kommer frem eksplisitt: Som en del av den
individuelle saklighetsvurderingen uttalte retten at «endringene ikke er storre enn at en
arbeidstaker ma finne seg i dette», imens i forbindelse med previngen av den generelle
sakligheten ble det lagt til grunn at endringsbeslutningen var basert pa tilfredsstillende
grunner.>? Det kan derfor ogsa reises spersmél om hvorvidt retten motsier seg selv nar den tok

utgangspunkt i at domstolene ikke skal foreta overpreving av arbeidsgivers beslutninger.>

Hvorvidt man skal se pé interesseavveiningen som et eget moment ved tolkning av
arbeidsavtalen, avgrenset mot saklighetskravet, eller om man anser det som en del av

saklighetsvurderingen er likegyldig da rettspraksis viser at interesseavveininger og andre

48 Ot.prp. nr. 49 (2004-2005) s. 139-140

4 Se Hemmingby (2021a) s. 226 flg. for naermere droftelser

50'Se aml. § 1, se ogsd Hemmingby (2021a) s. 228

51'Se Fougner (2016) s.165

S2Rt. 2011 s. 841: Se avsnitt 55 for den individuelle saklighetsvurderingen og avsnitt 69 jf. 51-52 og 60-63 for
den generelle saklighetsvurderingen. Se ogsa Hemmingby (2021a) s. 223 for dreftelse av rettspraksis

53 Rt. 2011 s. 841 (58) og Hotvedt & Ulseth (2013) s. 118
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rimelighetsvurderinger ikke er utelukket ved fastleggelsen av styringsrettens grenser. Det
synspunktet Carlstedt uttrykker er derfor treffende for standpunktet avhandlingen tar: A
inkludere rimelighetsvurderinger i saklighetskravet betyr ikke at endringer utelukkes av den
grunn, men heller at det etableres en «relativisert endringsterskel av hensyn til
arbeidstageren».>* I kapittel 4 vurderes bade den generelle og individuelle siden av

saklighetskravet ved pélegg av hjemmekontor.

Til tross for det usikre rettskildebildet angdende domstolskontroll taler Hoyesteretts
omfattende bruk av rimelighetsvurderinger og reelle hensyn mot en begrenset provelsesrett.>
Inngripende styringsrettsbeslutninger skaper vernebehov for arbeidstaker. Fra et rettspolitisk
perspektiv vil eksplisitte vurderinger og okt provingsintensitet bidra til & skape balanse
mellom partene, herunder hensynet til styringsrettsfrihet og arbeidstakervern. Pandemien har
utfordret uklare regler. Gjennom en sterk provingsintensitet kan Hoyesterett bidra til

regelutvikling og danne kurs for fremtidige krisesituasjoner.

5% Gjengitt i Hemmingby (2021a) s. 228
55 Slik ogsd Hemmingby (2021a) s. 336
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3 Betydningen av adgangen til a gjore
endringer i lys av samfunnsutviklingen

3.1 Innledende betraktninger

Koronapandemien representerer en endring i samfunnet som pévirker hva slags
styringsrettsbeslutninger arbeidsgiver kan foreta. Det overordnende formélet med dette
kapitlet er & kort redegjore for hva tolkning av arbeidsavtalen i vid forstand innebzrer, for sa
a drofte n@rmere om hva slags betydning koronapandemien har for arbeidsgivers adgang til a
foreta endringer i det individuelle arbeidsforholdet. Sistnevnte er den sentrale delen i dette
kapitlet. Et sparsmél her er om terskelen for endringsadgangen senkes i ekstraordinaere
situasjoner, herunder om arbeidstakerne har plikt til & yte ekstra for sin arbeidsgiver. Kapitlet
m4 ses 1 lys av neste kapittel, om hjemmekontorordningen. I tillegg danner kapitlet ogsa
utgangspunkt for andre problemstillinger som oppstér i forbindelse med ekstraordinare
situasjoner, som ikke tas opp 1 denne avhandlingen. Eksempelvis vil dreftelser gjort nedenfor
ogsé veare relevant for spersmalet om det er innenfor arbeidsgivers styringsrett 4 palegge

arbeidstaker & svare pd e-post utenfor arbeidstiden i krisetider.

3.2 Arbeidsgivers spillerom i lys av arbeidsavtalen

3.2.1 Innledning

Ved tolkningen av arbeidsavtalen i vid forstand vil flere momenter vare relevante. Nokk

illustrerer dette utgangspunktet:

«Arbeidsgiveren har i henhold til styringsretten rett til & organisere, lede, kontrollere og
fordele arbeidet, men dette ma skje innenfor rammen av det arbeidsforhold som er inngétt.
Ved tolkingen og utfyllingen av arbeidsavtalene mé det blant annet legges vekt pad
stillingsbetegnelse, omstendighetene rundt ansettelsen, sedvaner i bransjen, praksis i det

aktuelle arbeidsforhold, og hva som finnes rimelig i lys av samfunnsutviklingen.».*°

56 Rt. 2000 s. 1602 (5.1609)
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Dette utgangspunktet er viderefort og utviklet i rettspraksis. HR-2020-1339 (ISS) viser til
Nokk og fastslar at det ved avtaletolkning er «rom for ganske brede vurderinger»,’ og at det
det vil vaere «storre rom for supplerende tolkningsfaktorer her enn ved tolkning av avtaler
mellom jevnbyrdige parter i forretningsforhold».>® Det sistnevnte begrunnes i

arbeidsforholdet preges av asymmetri og maktubalanse.

3.2.2 Utgangspunktet: «Grunnpregstandarden»

Grunnpregstandarden er en rettssetning som har vokst gjennom teori og underrettspraksis.>
Hoyesterett har ikke brukt selve terminologien, og det hersker usikkerheter om hvor langt
grunnpregstandarden rekker og dets innhold.®® Utgangspunktet om at arbeidsgiver ikke kan
foreta endringer som rokker ved stillingens grunnpreg er imidlertid alminnelig akseptert.5!
Samfunns- og teknologiutviklingen har medfort et storre behov for fleksibilitet, noe som
utfordrer den alminnelige forstdelsen av grunnpregstandarden. Hemmingby papeker blant
annet at grunnpregstandarden ikke er helt fraveket, men at den er utvidet til & omfatte flere
vurderingstemaer enn den tradisjonelle oppfatningen.®? Uansett hva slags formening man kan
ha om denne problemstillingen, sé tyder nyere rettspraksis pa at rimelighetsbetraktninger

inngér i den helhetlige vurderingen.®

3.2.3 Stillingsbetegnelsen

Den individuelle arbeidsavtalen inneholder beskrivelse av stillingen jf. aml. § 14-6 bokstav c,
og kan pd den maten bidra til 4 fastsld hva ansettelsesforholdet gér ut pa. At
stillingsbetegnelsen er et viktig tolkningsmoment fremgar av Nokk: Retten tok utgangspunkt i
at arbeidstakerne var «[...Jansatt som maskinister pa B/S Nokk.».®* Momentet ble vurdert i lys
av hvordan endringene ville pavirke arbeidsoppgavene. Retten anerkjente at omplasseringen
ville medfore store endringer i arbeidsoppgavene, men kom til at «[...] hovedoppgaven

fremdeles bestér i & vare maskinister pa B/S Nekk.».%> Uttalelsen kan tolkes dithen at store

57 Avsnitt 50

58 Avsnitt 48

59 Fougner (2016) s. 204 flg. med videre henvisninger

60 Se Sundet (2021) s. 197 flg. for debatten om grunnpregstandarden

6l Eksempelvis HR-2016-2286-A (avsnitt 26)

2 Hemmingby (2021a) s. 193 flg. Se ogsd Hemmingby (2016)

63 Eksempelvis Rt. 2000 s. 1602 s. 1609-1610. Slik ogs& Sundet (2021) s. 201 og 207
4 Rt. 2000 s. 1602 (s. 1610)

65 Side 1610
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endringer kan ligge innenfor styringsretten forutsatt at arbeidsoppgavene ikke gér utover

rammene av stillingsbeskrivelsen.

3.2.4 Omstendigheter rundt ansettelsen og praksis i bransjen

For a konkretisere innholdet i arbeidsavtalen er det viktig & se hen til avtalens forhistorie og
partenes forutsetninger ved avtaleinngéelsen. Dette kan ses pa som utslag av alminnelige
avtalerettslige prinsipper, som gar ut pa at den forutgaende avtalesituasjonen hensyntas ved
avtaletolkningen. Momentets betydning fikk utslagsgivende betydning i Rt. 2009 s. 1465
(Seinvakt). Avgjerende for rettens konklusjon var at begge sykepleierne hadde bade 1
arbeidsseknaden oppgitt at «de ensket «seinvakt», og [...] fremholdt de under
avtaleforhandlingene dette som meget viktig for dem.».%® A palegge dagvakter var dermed

utenfor arbeidsgivers styringsrett.

Bransjepraksis/sedvane er rettskildefaktor som bygger pé tanken om at dersom noe har
eksistert og fulgt i en lang tid, s& indikerer det pd at denne praksisen er akseptabel og gir
uttrykk for en vanlig handlemate.%” I Rt. 2008 s. 856 (Theaterkafe) var momentet viktig for
resultatet. Spersmaélet var om arbeidsgiver kunne pélegge serviterene & dele tips med de
ovrige ansatte. Retten la vekt pa at «[...] utviklingen over tid i restaurantbransjen [...]» veide
tungt, og at «I dag praktiserer de aller fleste restauranter deling av tipsene mellom grupper av
ansatte.».%® Tipdsdeling var altsé en etablert bransjepraksis og fikk betydning ved tolkningen

og utfyllingen av arbeidsavtalen.

3.3 Koronapandemien som et endret samfunnsforhold

3.3.1 Generelt om momentet

Som nevnt er arbeidsavtalen dynamisk i den forstand at virksomheten er et subjekt for
forandring grunnet endrede markedsforhold, teknologisk utvikling og ikke minst uforutsette
samfunnsendringer. Resultatet av dette dynamiske preget er at arbeidsplikten ikke kan fastslés
permanent. En naturlig felge av dette er at det ma foretas en rimelighetstolkning av

arbeidsavtalen i lys av samfunnsutviklingen, i tillegg til vektlegging av arbeidstakerhensyn.

66 Avsnitt 39
7 Fougner (2016) s. 189
68 Avsnitt 42
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Rimelighetsvurderinger knyttet til samfunns og utviklingshensyn kan derfor ses pa som en
konsekvens av rettspragmatisme.® Slik tolkning vil ofte komme i faver av arbeidsgiver, da
arbeidskontrakten er av en tidsubegrenset og lepende art. Slike rimelighetsvurderinger basert
pa samfunnsutviklingen kan bdde vaere en objektiv vurdering, basert pa ytre faktorer, men kan
ogsa innga som et element i interesseavveiningen som foretas nar arbeidsgiveren har behov
for & foreta endringer i virksomheten.”® Som vi skal se pa nedenfor i 3.3.2 pavirkes
arbeidsgivers styringsrett i koronapandemien av begge «sidene» rimelighetsvurderingen: Pa
den ene siden har pandemien (et ytre forhold) satt preg pa arbeidsforholdet, og pd den andre
siden har denne ekstraordinzre situasjonen pavirket interne forhold hos arbeidsgiveren

(okonomi, behov for rasjonalisering, m.m.).

Rt. 2000 s. 1602 (Nokk) fastslar at et av flere tolkningsmomenter er om «hva som er rimelig 1
lys av samfunnsutviklingen».”! Saken gjaldt spersmal om Stavanger kommune i kraft av
styringsretten kunne beordre to skipsmekanister, som jobbet pd kommunens brannbdt, til &
inngé i kommunens hovedbrannstyrke. Grunnen for denne endringen var at det i motsetning
til pé brannstasjonen ikke var lenger behov for mannskap pé brannbéten. Retten kom til at
vedtaket var berettiget, og at kommunen ikke hadde gatt utover styringsretten. Hoyesterett er
imidlertid vage med & drefte innholdet i tolkningsmomentet og betydningen av momentet for
utfallet i saken. Samfunnsutviklingen i denne saken ma leses i lys av dreftelsen av de ovrige
momentene, blant annet at integreringen ikke medferte «ubetydelige endringer i deres
arbeidsoppgaver».’? Avgjerelsen far siledes et fyldigere innhold dersom man som Hoyesterett
vektlegger kommunens behov for & nyttiggjere seg av arbeidskraften og deres anstrengte

okonomi.”?

Til tross for at Hoyesterett i Nokk droftet innholdet av samfunnsutviklingen mer indirekte, sa
viser de etterkommende sakene at endringer i samfunnet og arbeidslivet er et moment i seg
selv ved tolkning av arbeidsavtalen. Viktigst av dem i den relasjon er Rt. 2008 s. 856
(Theaterkafé-dommen). Saken gjaldt et spersméal om serviterene pa Theaterkafeen 1 Oslo
métte godta pdlegg fra arbeidsgiver om a dele mottatt tips med andre ansatte. Hoyesterett kom

til at det arbeidsavtalen ikke regulerte tipsdeling, og at det var innenfor arbeidsgivers

% Hemmingby (2021b) s. 234
70 Hemmingby (2021a), s. 238
"L Side 1609

2 Side 1610

3 Fougner (2007) s. 136-137
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styringsrett 4 palegge tipsdeling. Det ble uttalt at «... her ma utviklingen over tid i
restaurantbransjen veie tungt.» og at «...folk flest nd ser tipsdeling som det naturlige».”* 1
motsetning til som i Nokk, er retten mer apen med & bruke samfunnsutviklingen som
tolkningsmoment og har en mer dynamisk tiln&erming pé bruken av praksis. Dommen viser at

ytre faktorer begrunnet endringer i hvordan tips skulle deles.

Det er altsa ikke ubestridt at hva som er rimelig i lys av samfunnsutviklingen kan utvide
arbeidsgivers styringsrett. Det vil imidlertid veere uhensiktsmessig a legge dette til grunn uten
videre for enhver endring i samfunnet. Rt. 2009 s. 1465 (Seinvakt) illustrerer denne
problemstillingen. Saken gjaldt spersmél om arbeidsgiver kunne pélegge to sykepleiere en
turnusordning som innebar dagvakter, til tross for at de var ansatt som seinvakter. Hoyesterett
dreftet forst kommunens behov for endring i arbeidsforholdet, men kom til at det ikke var
tilstrekkelig tungtveiende for & begrunne endring i arbeidsforholdet. Retten uttalte videre om
hvorvidt ytre forhold hadde pdvirket arbeidsgivers virksomhet i den forstand at dette
berettiget endringer i arbeidsforholdet. Dette ble besvart benektende: «Avtalene ble inngétt i
2002, og det har ikke funnet sted noen vesentlige samfunnsmessige endringer siden den gang
som skulle tilsi at den vaktordning som er avtalt, kan endres pa en annen mate enn ved
endringsoppsigelse...».”® Uttalelsen viser at ikke enhver samfunnsendring berettiger endring,
og at den ma ha betydning for styringsrettsbeslutningen. I motsetning til samfunnsutviklingen
1 Nokk og Theaterkaféen, som hadde skjedd over flere ar og fétt direkte betydning for
arbeidsforholdet, sa var ikke situasjonen i Seinvakt like preker. I sistnevnte sak hadde det kun
gétt 4 r, og den faktiske begrunnelsen for & endre turnusordningen var behovet for mer
«kontinuitet og kontakt mellom dag- og kveldsvakter.».”® Endringen var dermed ikke egentlig
et utslag av samfunnsmessig utvikling (ytre forhold), men heller interne forhold hos

arbeidsgiveren, som heller ikke var tilstrekkelig for & begrunne endring jf. ovenfor.

Det er utvilsomt at samfunnsutviklingen er et viktig moment ved tolkning av arbeidsavtalen.
Det som imidlertid ikke dreftes direkte i disse dommene er om hvor terskelen gar for & gi
arbeidsgiver et storre spillerom grunnet samfunnsutviklingen. Knyttet opp mot
koronapandemien er et spersmél om hvor lang tid som ma ga for at samfunnsutviklingen kan

f4 betydning i vurderingen. Videre er et spersmal om pandemien, som representerer en

74 Avsnitt 42
75 Avsnitt 43
76 Avsnitt 29
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plutselig endring i samfunnet og som ikke har blitt redegjort for i «styringsrettsdommene», gir
utvidet styringsrett, eller om dette er urimelig da slike endringer vil vaere uforutberegnelige
for arbeidstaker da pandemien har vist at endringer i samfunnet kan skje i lopet av natten.

Disse problemstillingene skal behandles i det videre.

3.3.2 Narmere om terskelen for arbeidsgivers endringsadgang i
krisesituasjoner

3.3.2.1 Innledning

Dommene nevnt ovenfor gjelder gradvise endringer i samfunnet, og illustrerer av den grunn
ikke om hvorvidt styringsretten ogsa er like fleksibel og utvidet ved uforutsette endringer 1
samfunnet. Spersmalet er om hvorvidt terskelen for arbeidsgivers endringsadgang i
krisesituasjoner senkes. Av fremstillingspedagogiske grunner redegjores det forst for om
pandemien kan anses som et ekstraordinart forhold, og dernest rettes sekelyset mot hva slags

betydning dette har for terskelen for arbeidsgivers styringsrett.

3.3.2.2 Pandemien som et ekstraordinzrt forhold

Det foreligger ikke rettspraksis om styringsrettens grenser i pandemitilfeller. Imidlertid er
rettspraksis som angar andre krisesituasjoner veiledende. I Rt. 1927 s. 296 (Streik) erkjente
flertallet at det kan «indtraeffe ekstraordinare forhold» som kan medfere «en midlertidig
utvidelse av den ordinere arbeidspligt».”” I slike tilfeller utvides altsd arbeidsplikten utover
det som er fastsatt i arbeidskontrakten og som gjelder under normale forhold. Retten
begrunner dette i en fortolkning av arbeidsavtalen, noe som er i samsvar med det dynamiske
elementet 1 arbeidsforhold som ble gjort rede for ovenfor. Retten nevner eksempler pd hva
som kan anses som ekstraordinre tilfeller, blant annet «sygdomstilfalde blandt det ovrige
mandskap, ulykker og lign.». En naturlig forstielse av uttalelsen innebarer at retten legger
terskelen for hva som anses som «ekstraordinare forhold» ganske lavt. Motsatt oppstiller
Kristen Andersen et snevrere utgangspunkt ndr han skriver at de ekstraordinare forholdene
for & ha en slik virkning mé «vare av forholdsvis kvalifisert karakter, i den forstand at de mé

stille vedkommende bedrift i noe av en arbeids- eller produksjonsmessig nedssituasjon.».”

7 Side 297
8 Gjengitt av Fougner (2016) s. 252
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Overfort til pandemitilfellene er det ingen tvil om at Covid-19 mé anses som et ekstraordinaert
tilfelle: Pandemien har medfort en unntakstilstand i samfunnet og har forérsaket store
endringer i flere av virksomhetene landet rundt. Helsedirektoratet har definert pandemien som
en allmennfarlig smittsom sykdom.” Covid-19 er altsd mer enn en alminnelig sykdom og
utgjer en annen type nedsituasjon enn de tidligere rettspraksis handler om. Dette skaper nye

rettslige problemstillinger og usikkerheter.

3.3.2.3 Senkes terskelen for 4 foreta styringsrettsbeslutninger i ekstraordinzere
situasjoner?

Som redegjort for i 3.3.1 har arbeidsgiver storre adgang til & gjere ensidige endringer i
arbeidsforhold ndr behovet begrunnes i ordinare og naturlige samfunnsendringer. Pandemien
har imidlertid vist seg & vere en plutselig endring som har krevd umiddelbare reaksjoner og
tiltak, bdde av midlertidig og varig karakter. At arbeidsgiver kan gjore endringer i slike
ekstraordinare tilfeller er ikke bestridt, men hvor langt arbeidsgiver kan gé er et spersmél
som ikke har vert oppe i retten, og er et meget relevant spersmaél da dette kan ga utover
styringsrettens grenser: Har arbeidsgiver misbrukt styringsrettskompetansen under henvisning

til en pandemi?

Under henvisning til Rt. 1927 s. 296 gir Paal Berg uttrykk for en utvidet arbeidsplikt nér han
skriver at krisesituasjoner som sykdom «vil kunne gi arbeidsgiveren et rimelig og billig krav
pa andre arbeidere o.lign. vil kunne gi arbeidsgiveren et rimelig og billig krav p4 at de han har
i sin tjeneste hjelper ham over vanskelighetene».®” P4 det generelle planet ser det ut som om
Berg legger til grunn at arbeidstakeren mé strekke seg langt 1 ekstraordinaere situasjoner.
Motsetningsvis oppstiller Kristen Andersen strengere rammer for hva slags midlertidige
endringer som kan palegges: Endringen kan ikke gé ut pd a stille arbeidstakeren overfor
arbeidsoppgaver som faglig er «radikalt forskjellige fra dem han har etter arbeids- og
tariffavtalen».®! Imidlertid er Andersen mer &pen nar situasjonen er serlig ekstraordiner, slik
som pandemien, da hun skriver at «...det md kunne fastsls at jo mer trykkende de
ekstraordinere omstendighetene er, jo lenger pé arbeidstakeren strekke seg».3? P& dette

grunnlaget kan det diskuteres om ikke arbeidsgiver i krisesituasjoner har en mer utvidet

9 J1. forskrift om allmennfarlige smittsomme sykdommer §1.
80 Gjengitt av Fougner (2016) s. 251

81 Ibid s. 252

82 Ibid s. 252
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mulighet (sammenliknet den i situasjoner der den naturlige samfunnsutviklingen pavirker

arbeidsforholdet) til & gjore endringer i arbeidsforholdet grunnet det ekstraordinaere elementet.

I Rt. 1964 s. 1345 (Jordmor) var spersmilet om arbeidsgiver kunne pélegge en jordmor til &
tjenestegjore som en assistentsykepleier. Retten viste til Paal Berg om at det kan tenkes
«akutte situasjoner hvor de ansatte ma finne seg i midlertidig 4 utfore arbeid som faller
utenom de gjoremal etter arbeidsavtalen plikter & pata seg».®’ Flertallet kom til at det ikke
foreld en tvangssituasjon, da endringen var begrunnet i at sykehuset matte nedlegge
fodestuen, noe som medforte behov for sykepleierhjelp. Saken har et visst likhetstrekk med
Seinvakt da det heller ikke i denne saken var en samfunnsmessig utvikling som
rettferdiggjorde endringer i arbeidsforholdet. Jordmor illustrer saledes bade hva som ikke kan
anses som en «tvangssituasjon», og ogsd at den samfunnsmessige utviklingen ma ha
innvirkning pa det aktuelle arbeidsforholdet for & vare relevant. P4 den andre siden derimot,
erkjenner flertallet at dersom det hadde veert en akutt situasjon s& hadde det vert mulig at
jordmoren matte finne seg i & midlertidig utfere arbeidet. Dette taler igjen i retning for at det
er en lavere terskel for 4 gjore ensidige midlertidige endringer ved ekstraordinare situasjoner,

og da serlig ved en pandemi som vi nd stir ovenfor.

Et viktig element som har vert gjennomgaende i dette kapitlet og i juridisk teori generelt, er
at endringene som arbeidsgiver seker & iverksette i krisesituasjoner ofte vil vare store, men
ogsd midlertidige.3* Pandemien illustrer dette: De fleste endringene (hjemmekontor, endringer
1 arbeidstid, pdbud om bruk av smittevernsutstyr m.m.) er fordrsaket av en krise, men har som
maél & opphere ndr pandemien er over. At arbeidsgiver foretar midlertidige utvidelser av den
ordinzre arbeidsplikten er en sterk begrunnelse for at arbeidstaker ma finne seg 1 endringen,
og dernest hjelpe arbeidsgiver ut av vanskelighetene. Dette kan begrunnes i at arbeidsavtalene
kan sies 4 bygge pa en forutsetning om at ekstraordinare forhold ikke inntrer, og at
arbeidsgiver da ber kunne foreta endringer som arbeidstaker mé akseptere for & «redde» sin
virksomhet.?> At arbeidstaker far gé tilbake til sitt opprinnelige arbeid nér den ekstraordineere
situasjonen er over, viser at endringen ikke er like inngripende som ved varige endringer. I
slike tilfeller vil rimelighetsvurderingen trolig falle i faver av arbeidsgiver da behovet for

endring hos arbeidsgiver er storre enn virkningen den kan ha for arbeidstakeren.

8 Side 1436
8 Se Fougner (2016) s. 250 flg., med videre henvisninger
8 Fougner (2016) s. 252

23



Det kan ikke utelukkes at endringene arbeidsgiver ensker & gjore blir varige, ogsa i
krisesituasjoner. At arbeidsgiver i lys av den aktuelle krisesituasjonen ser behov for mer
langvarige endringer er en konsekvens av at arbeidsavtalen er av en dynamisk karakter. Bade
markedet og virksomheten opplever forandringer, noe som medferer behov for endringer i
arbeidsforholdet. De ni styringsrettsdommene, noen av dem behandlet ovenfor, omhandler
nettopp de permanente endringsbeslutningene. Om hvorvidt arbeidsgivers
styringsrettsbeslutninger i pandemien har slik element av varighet, og betydningen av denne
m4 dreftes for det enkelte typetilfellet. Det er sarlig arbeidsgivers bruk av
hjemmekontorlgsningen som har reist denne problemstillingen, se kapittel 4: Ved pandemiens
utbrudd skulle hjemmekontortiltaket vaere en midlertidig lesning. Pandemien har imidlertid
vart ganske lenge, og hjemmekontor er fortsatt praksis hos mange arbeidsgivere. Lovligheten
av styringsrettsbeslutningen ma vurderes grundig i lys av ansettelsesavtalens innhold.®® Her
vektlegges bade samfunnsendringen og arbeidstakerhensyn. Trolig vil arbeidstakerhensyn fa

storre plass i vurderingen enn ved midlertidige endringer da slike endringer er inngripende.?®’

Som nevnt inngér rimelighetshensyn 1 vurderingen nér arbeidsavtalen skal tolkes for &
klarlegge styringsrettens grenser. Rimelighetsvurderingen er en sammensatt vurdering og
bestér av ulike vurderingstemaer.®® Et element er endringens hensiktsmessighet, og inneberer
en vurdering av om endringen arbeidsgiver ensker & foreta er egnet til 4 oppna formalet med
endringen.?” Rt. 2011 s. 841 (Osloskolen) viser hensiktsmessighetselementet. Spersmalet var
om kommunen som arbeidsgiver kunne omplassere en undervisningsinspekter til en lignende
stilling innen kommunen. Bakgrunnen for omplasseringen var samarbeidsproblemer pa
arbeidsplassen. Retten kom til at omplasseringen var innenfor arbeidsgivers styringsrett. Det
ble blant annet lagt vekt pé at Utdanningsetataten hadde radfert seg i forkant og fikk beskjed
om at omplasseringen var et godt valg da den ville bidra til & gjenopprette et bedre miljo pé
arbeidsplassen. Néar det gjelder pandemien, har arbeidsgiverne i landet iverksatt tiltak for &
bidra til felles dugnad mot pandemien. Dette ma ses 1 lys av smittevernloven § 1 som angir at
formélet med loven er & «verne befolkningen mot smittsomme sykdommer ved & forebygge
dem og motvirke at de overfores i befolkningen». Styringsrettsbeslutninger som har formél &

bidra til en felles dugnad nar landet befinner seg i en unntakstilstand ma anses & vaere

8 Dege (1995) s. 254

87 Se kapittel 4.4.3

88 Se Hemmingby kapittel 11 (2021a) for de ulike elementene i rimelighetsvurderingen.
% Hemmingby (2021a) s. 254
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hensiktsmessige. Dette kan ogsé sies om andre ekstraordinare situasjoner, eksempelvis
naturkatastrofer, der arbeidsgiver vil sgke & foreta endringsbeslutninger for & avhjelpe den

akutte situasjonen som har oppstatt.

En gjennomgang av juridisk litteratur, analogi av rettspraksis og rimelighetsbetraktninger, og
serlig det midlertidige aspektet viser at terskelen for arbeidsgiver til & foreta endringer i
arbeidsforholdet senkes ved ekstraordinere tilfeller, sammenliknet med «vanlige»
samfunnsendringer der det kreves gode grunner fra arbeidsgiver for & utvide arbeidsplikten
utover det er fastsatt i kontrakten. Det er verdt & nevne at arbeidsgiver likevel ikke er helt fri.
Ekstraordinare situasjoner som pandemier og naturkatastrofer kommer plutselig, noe som
innebarer at arbeidsgiver ma foreta raske avgjorelser. Dette vil ramme arbeidstaker negativt.
For a verne arbeidstaker finnes det imidlertid begrensninger i styringsretten i form av

saklighetskrav, se kapittel 2.2.4.

3.3.2.4 Oppsummering og videre fremstilling

Basert pa dreftelsene ovenfor legges det til grunn at pandemien utvilsomt er en ekstraordinaer
situasjon som har medfert et behov for endringer fra arbeidsgivers side. Det har ogsé blitt lagt
til grunn at terskelen for hvilke styringsrettsbeslutninger arbeidsgiver kan foreta seg i slike
situasjoner ligger lavt, noe som innebzrer at arbeidstaker i storre grad mé akseptere disse
endringene. Blant annet vil virksomhetens behov for & gjere endringer sett i lys av
rimelighetsbetraktninger og samfunnsendringer tale i den retning. Den narmere fastleggelsen
av styringsrettens rekkevidde mé imidlertid dreftes i lys av den enkelte endring og situasjon. |
neste kapittel redegjores det for tilfellet der arbeidsgiver foretar endringer i arbeidsforholdet

ved a palegge hjemmekontor.
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4 Endring av arbeidssted — er palegg om
hjemmekontor innenfor arbeidsgivers
styringsrett?

4.1 Innledende betraktninger og om rettskildesituasjonen

Det fremgér av Rt. 2011 s. 841 at arbeidsgiver innenfor styringsrettens grenser kan flytte
arbeidstaker fra en skole til en annen. Endring av arbeidssted er saledes noe arbeidsgiver kan
gjore i kraft av styringsretten, gitt visse omstendigheter. Pandemiutbruddet 1 2020 satte et
stort preg pd arbeidslivet. Blant annet oppfordret myndighetene med begrunnelse i
smittevernhensyn til & ta i bruk hjemmekontor. Arbeidsgivere over hele landet ble en del av
dugnaden og pala sine arbeidstakere hjemmekontor. Dette kapitlet tar sikte pd a redegjore for
om hvorvidt arbeidsgiver kan palegge sine ansatte & jobbe hjemmefra i krisesituasjoner. Av
fremstillingspedagogiske arsaker droftes styringsrettsbeslutningene som er av midlertidig
karakter forst. Et aktuelt spersmél har videre vert om hjemmekontor har kommet for & bli da
mange har sett at ordningen har effektive sider ved seg.”® P& bakgrunn av dette redegjores det
ogsa for om hvorvidt arbeidsgiver kan gi palegg om hjemmekontor som en permanent

ordning, ogsd nar pandemien er over.

For a besvare disse spersmélene ma en se hen til den magre rettskildesituasjonen. Til tross for
at styringsrettens rekkevidde i1 ekstraordinare situasjoner har vart oppe for behandling i
rettspraksis, har hjemmekontorordninger ikke blitt behandlet.”! Fenomenet er likevel ikke helt
nytt. P4 slutten av 1800-tallet produserte mange kvinner tekstil hjemmefra.”> P4 bakgrunn av
urovekkende arbeidsforhold ble Lov 15. februar 1918 nr. 2 om industrielt hjemmearbeide
vedtatt. Loven ble imidlertid opphevet da den ikke var aktuell. Den viktigste loven som
regulerer arbeidslivet i dag er Arbeidsmiljeloven. Denne sier imidlertid ingenting om hvorvidt
arbeidsgiver kan gi pdlegg om hjemmekontor. Loven suppleres av Forskrift 5. juli 2002 om
arbeid som utferes i arbeidstakers hjem (hjemmekontorforskriften). Det fremgér av

forskriftens § 1 at den gjelder for arbeid som utferes i1 arbeidstakerens eget hjem.

%0 Hansen, «Hjemmekontoret har kommet for 4 bli», Forskning.no, https://forskning no/arbeid-kommunikasjon-
kontor/hjemmekontoret-har-kommet-for-a-bli/1844283, 22/4-2021.

°! Eksempelvis Rt. 1964 s. 1345, behandlet under 3.3.2.3

92 Punsvik, Juridika ekspertkommentar (2020)
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Utgangspunktet er at forskriften gjelder permanente hjemmekontorlesninger i normaltilfellene
jf. § 1. Pandemien som i starten ble betraktet som midlertidig har vart lenge, og har medfert at
temporare hjemmekontorordninger har fétt et fast preg. I 4.2 redegjores det derfor for

forskriften og aktualiteten av denne.

Grunnet en spinkel rettskildesituasjon ma rettmessigheten av palegg om hjemmekontor
dreftes pd bakgrunn av arbeidsgivers styringsrett og dennes grenser. For den videre dreftelse
forutsettes at verken tariffavtaler eller interne reglementer setter begrensninger 1

styringsretten. Dermed er det arbeidsavtalen det mé tas utgangspunkt i.

4.2 Hjemmekontorforskriften — aktualitet og betydning
for styringsretten

4.2.1 Forskriftens anvendelse i krisesituasjoner

Spersmalet i dette kapitlet er om hjemmekontorforskriften setter begrensninger i
styringsretten ogsa i krisetider. For ordens skyld pdpekes det at forskriften ikke regulerer
adgangen til & palegge hjemmekontor. Dersom forskriften kommer til anvendelse vil dette
innebare at arbeidsgiver mé sorge for at reglene 1 forskriften folges, samt at hjemmearbeidet
inntas 1 en skriftlig avtale jf. hjemmekontorforskriften § 2. Avtalekravet er et minstekrav som
er spesifikt rettet mot hjemmearbeid, og som kommer i tillegg til den ordinaere arbeidsavtalen.

Dette kan medfere begrensninger i styringsretten.

Hjemmekontorforskriften § 1 (2) avgrenser virkeomradet mot hjemmearbeid som er av
«kortvarig eller tilfeldig» karakter. En naturlig forstdelse av ordlyden tilsier at
hjemmekontorordningen ma ha preg av regelmessighet og varighet. Dette innebzrer
naturligvis at hjemmearbeid grunnet besek fra elektriker ikke omfattes. Basert pa
ordlydstolkningen er det klart at midlertidig hjemmekontor som folge av ekstraordinare og
uforutsette hendelser, slik som ved pandemi, mé regnes som «tilfeldig». En motsetningsvis
tolkning derimot tilsier at arbeid av mer konstant karakter omfattes av forskriften. Dette vil

typisk vare der arbeidstaker har hjemmekontor som er mer fast ordning, og at dette skjer mer
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enn én gang i uka.”® Eksempelvis vil forskriften komme til anvendelse dersom den palagte

hjemmekontorordningen under pandemien ble viderefort som en varig ordning.

Formalet med forskriften er & oppstille tilpassede sarregler for arbeid som utferes fra
hjemmet.”* Dette viser at man har ensket & skape et regelverk som ivaretar de sarlige
behovene som oppstér ved slikt arbeid. Dette formalet sett i lys av ordlyden taler for at bade
varige og midlertidige hjemmekontorlesninger kan omfattes, uten at lesningene i seg selv
fastslar om arbeidet kan anses som «kortvarigy eller «tilfeldig».”® En hjemmekontorordning
som er midlertidig, kan derfor ogsa vare enten kortvarig/tilfeldig eller av en mer permanent
art. De omfattende tiltakene om hjemmekontor ble introdusert mars 2020, og har vart sa lenge
som til januar 2022. I pandemiens startfase ble arbeidstakere pdlagt hjemmekontor i mer enn
8 maneder.”® Denne lange perioden med hjemmekontor gjer at arbeidet ikke kan anses som
«tilfeldigy eller «kortvarigy, til tross for den ekstraordinare situasjonen. Uten & drefte den
rettkildemessige vekten, samsvarer dette ogsa med departementets forstielse av «kortvarigy,
som fastslér at fullt hjemmearbeid i en méned eller mer ikke ber anses som «kortvarig».”’
Dette innebarer at til tross for det midlertidige aspektet ved hjemmekontorordningen, s& kan
den ikke anses som «kortvarig» nér den har vart sd lenge, og har vart en fast praksis for
mange arbeidstakere. I slike tilfeller gjor formélet med forskriften seg gjeldende, nemlig &
tilrettelegge for at arbeidsforholdet og dets egenart omfattes av et regelverk som regulerer
situasjonen inngdende. Dette taler for at forskriften kommer til anvendelse der
hjemmekontorlgsningen har vart i flere maneder, ogsa i ekstraordinzre situasjoner slik som

ved en pandemi.

Det fremgér videre av forarbeidene til forskriften at hjemmearbeidet mé vere «avtalty som en
fast ordning.”® Forarbeidene sier ikke noe om pabudt hjemmekontor er omfattet. Dette tyder
pa at reglene 1 hjemmekontorforskriften er laget med sikte pa normalsituasjonen, altsé der
hjemmekontor er avtalt mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. En slik tolkning stettes av at
dersom forholdet er omfattet av virkeomradet til forskriften, sa kreves det etter § 2 en

«avtale» mellom partene. En slik avtale vil i normaltilfellene bere preg av frivillighet mellom

93 Heringsnotat fra regjeringen — Forslag til endringer i forskrift om arbeid som utfores i arbeidstakers hjem, 22.
april 2021, side 9

4 Hotvedt (2021b), Lovkommentar: Arbeidsmiljgloven § 1-5 forste ledd, note 2

95 I samme retning: Punsvik, Juridika ekspertkommentar (2020)

%6 Normann, Thea, «Arbeidsgiver md sorge for at ansatte har avtale om hjemmekontor», Juristen.no, 30.
november 2020

7 Heringsnotat fra regjeringen (22/04/2021) s. 9

%8 Vedlegg til heringsnotat: notat 18/11-2020, s. 1
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kontraktspartene.”® Dette innebeerer at palegg om hjemmekontor, enten av myndighetene eller
1 kraft av arbeidsgivers styringsrettskompetanse, ikke omfattes ettersom at det ikke er naturlig
a omtale slike pdlegg som en «avtale». Serlig nar det gjelder myndighetspélagt eller anbefalt
hjemmekontor grunnet smittevernhensyn, som under pandemien, sa er det ikke utelukkende i
arbeidsgivers interesse at arbeidstaker ma jobbe hjemmefra. Dermed er det ikke
hensiktsmessig 4 tale om «avtale» mellom arbeidsgiver og arbeidstaker i forskriftens forstand

da arbeidsgiver i krisesituasjoner opptrer som myndighetenes forlengende arm.

Pa den andre siden, fremgér det av bdde tittelen av forskriften samt § 1 at forskriften gjelder
for arbeid som «utfores i arbeidstakers eget hjem». Sett 1 lys av forskriftens forméal, som er a
regulere de saregne trekkene ved hjemmearbeid, taler mye i retning for at man ikke skal
legge alt for mye i det rettslige grunnlaget for hjemmekontor. En slik sammenhengende
tolkning tilsier at bade avtalt og myndighetspdlagt hjemmekontor omfattes. I forbindelse med
dette har departementet uttalt at forskriften ber f4 anvendelse uavhengig av hvilket
rettsgrunnlag hjemmekontorlgsningen er begrunnet i.!% Det avgjerende for om forskriften
kommer til anvendelse eller ei er dermed et spersmal om hjemmekontoret faller innunder

avgrensningen i § 1, nemlig om ordningen er «kortvarigy» eller «tilfeldigy.

Ved tolkning av hjemmekontorforskriften ma en ogsa se hen til bakgrunnen for vedtakelsen
av forskriften og de sarskilte forholdene som har oppstatt i ettertid. Basert pa forskriftens
forarbeider er det klart at forskriften opprinnelig sikte pa a regulere hjemmekontor 1
normaltilfeller. Dette mé ogsa ses i lys av at Arbeids og sosialdepartementet arbeider med
endring av forskriften der siktemélet er a bringe den i samsvar med den samfunnsmessige
utviklingen.!?! Det er flere bestemmelser i forskriften som ikke er tilpasset ekstraordinare
situasjoner. Det vises blant annet til det overnevnte avtalekravet i § 2: Der hjemmekontor er
begrunnet i utenforliggende forhold er det vanskelig & sette i stand en «avtale», samt &
imatekomme de minstekravene som er oppstilt. Eksempelvis har pandemien vist at det er
vanskelig 4 fa nedtegnet «forventet varighet» av avtalen om hjemmearbeid jf. § 2 (1) 4. punkt.
Et annet eksempel er at i motsetning til aml. §4-1, s inneholder ikke forskriften noen
eksplisitt bestemmelse om det psykososiale miljoet. Forskriftens § 3 om arbeidsmiljoet er

heller rettet mot «arbeidsstedet, arbeidsutstyret» og de «uheldige fysiske belastninger» som

% I samme retning, Weltzien og Meder (2021) s. 602
100 Haringsnotat fra regjeringen, 22/4/2021, side 10
101 Horingsnotat fra regjeringen, 22/4/2021, side 4
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kan oppstd. Dette er uheldig da hjemmekontorordningen utvilsomt har medfert sterre eller
mindre psykiske belastninger grunnet sosial distansering og isolasjon.!?? Dette har
sammenheng med at arbeidsplassen er en arena der det skapes sosiale relasjoner og sosial
tilherighet. Mangel pé reguleringer av psykososiale forhold viser at forskriften ikke er i
overens med de s@rskilte forhold som en ekstraordiner situasjon medbringer. Dette viser at
forskriften ikke er egnet til & ivareta sitt formdl om a gi tilpassede reguleringer av arbeid som

foregar i hjemmefra der slike ordninger er begrunnet i ekstraordinare situasjoner.

Hjemmekontorforskriften er ikke bare uanvendelig pa ekstraordinere situasjoner, men er
heller ikke tilpasset den teknologiske utviklingen i samfunnet ellers. Hjemmekontor brukes
hyppigere i dag enn for 20 ar siden, da hjemmekontorforskriften ble vedtatt. En sak fra
Finansklagenemnda illustrerer at slik bruk av hjemmekontor ikke var patenkt ved vedtakelsen
av forskriften, og viser samtidig mangel pa klare regler i forskriften.!%® Saken gjaldt en
forsikret arbeidstaker som hadde hjemmekontor, og som i lunsjpausen skulle ut og kaste
soppel. Vedkommende falt pa isen og brakk legg og ankel. Spersmélet var om dette var en
yrkesskade som var dekket av yrkesskadeforsikringen etter yfl. § 10.1%* Vilkéret som métte
vurderes var om forsikrede var «i arbeid pa arbeidsstedet 1 arbeidstiden». Nemnda ga
selskapet medhold, og kom til at ettersom at vedkommende var pé vei til soppelcontaineren sa
foreld det ikke «tilstrekkelig tilknytning og narhet mellom hendelsen og forsikredes
«ordinere arbeid».»!% Denne saken viser at hjemmearbeidende ansatte har svakere
yrkesskaderettslig vern sammenlignet med andre arbeidstakere, og at forskriften dermed ikke

er tillempet dagens omfattende bruk av hjemmekontor.!%

Pa bakgrunn av dette legges det til grunn at hjemmekontorforskriften ikke gjelder i
ekstraordinare situasjoner og at forskriften 1 tillegg langt pa vei er utdatert. Dette henger godt
sammen med at departementet har foreslatt endringer for & bringe forskriften i takt med de
ekstraordinare forholdene som har vist seg gjennom pandemien, og ikke minst for & vaere i

overenstemmelse med den teknologiske utviklingen.

102 Basert pa forskning og undersokelse: Se Forskning.no https:/forskning.no/arbeid-epidemier-
ntb/undersokelse-hjemmekontor-har-gitt-vektokning-og-darligere-helse/1836185 (2021) og artikkel fra FHI:
Nes, FHI no, https://www.thi.no/div/helseundersokelser/fylkeshelseundersokelser/livskvalitet-og-psykisk-helse-
under-koronaepidemien--nov-des-2020/ (2021)

103 FinKN-2017-779, ogsa behandlet av Blogg.advokatguiden.no, «Bruk av hjemmekontor — hvilke regler
gjelder?», https://blogg.advokatguiden.no/bruk-av-hjemmekontor-hvilke-regler-gjelder/, 9. juli 2021

104 ov 16. juni 1989 nr. 65 om yrkesskadeforsikring

105 FinKN-2017-779 siste avsnitt

106 Slik ogsé Heringssvar fra NITO s. 2

30



4.2.2 Hjemmekontorforskriftens betydning for styringsretten

Koronapandemien har medfert storre bruk av hjemmekontor. Forstaelsen av forskriften har pa
grunn av dette fatt storre aktualitet, og det er reist spersmal om hvorvidt forskriften er

tilpasset dagens behov.

Departementet klargjor 1 sitt heringsforslag at forskriften ikke regulerer selve adgangen til &
palegge hjemmekontor.!%” T tillegg er man forsiktig med & foresla endringer i forskriften som
kan vere for inngripende 1 arbeidsgivers styringsrett. Eksempelvis har pandemien reist
spersmél om hvorvidt arbeidsgiver har plikt til & dekke utstyr og ulike kostnader som
hjemmekontor medferer. Slike vurderinger av hva arbeidsgiver plikter 4 stille til disposisjon
ved hjemmearbeid er skjonnsmessige, og beror pa ulike faktorer. Det ma blant annet ses hen
til arbeidstakerens arbeidsoppgaver, omstendigheter rundt hjemmearbeidet og hva slags utstyr
vedkommende allerede besitter.!*® A detaljregulere slike spersmal vil derfor vare rettsteknisk
uheldig. I tillegg vil det ogsa, som pépekt av departementet og flere av arbeidslivets
organisasjoner, vaere inngripende i arbeidsgivers styringsrett som blant annet omfatter en
kompetanse for arbeidsgiver til & organisere virksomheten.!% Rett til & organisere
virksomheten innebarer blant annet at det er arbeidsgiver som vurderer og bestemmer hva
slags utstyr som skal investeres 1 og dermed brukes for 4 utfore det aktuelle arbeidet. Dette
understreker at arbeidsavtalen er av en dynamisk karakter der videre regulering er nedvendig

og uunngdelig.!!°

4.3 Hjemmekontor som en midlertidig losning

Som vist 1 3.3.2 rekker arbeidsgivers styringsrett ganske langt i krisetider. Basert pa
gjennomgétt juridisk teori og rettspraksis er det mye som tilsier at arbeidstakerne ma strekke
seg lenger desto ekstrem situasjonen er. I slike tilfeller vil nedrettsbetraktninger
rettferdiggjore en midlertidig utvidet arbeidsplikt.!!! T den forlengelsen kan det ogsé vises til
personlig moral og yrkesetikk.!!? Oppfordringen fra regjeringen om & bidra til & redusere

smitte har fort til at mange arbeidstakere ogsa aksepterer styringsrettsbeslutningene for & bidra

197 Haringsnotat fra regjeringen 22/4/2021, side 10

108 Horingsnotat fra regjeringen, 22/4/2021 side 17

199 Horingsnotat fra regjeringen, 22/4/2021 side 18 jf. Rt. 2000 s. 1602. Se ogsa heringssvar fra NHO s. 5 og
NITO s. 6

110 Skjgnberg (2021) 5.109

1 Weltzien og Meder (2021) s. 588

112 Ibid. s. 588
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til den nasjonale dugnaden. Det ma imidlertid skilles mellom pdbud fra offentlige
myndigheter om 4 serge for hjemmekontor pa den ene siden, og et palegg om hjemmekontor
fra arbeidsgiver til tross for at hjemmekontor ikke lenger er pabudt fra myndighetene pa den
andre. I forstnevnte tilfelle er det ikke styringsretten som er hjemmel for palegg av
hjemmekontor, men det er et offentlig palegg som har hjemmel i smittevernloven.!!? Det
andre tilfellet derimot krever at hjemmekontorlesningen er i trdd med styringsrettens

rekkevidde og begrensninger.

Det fremgér av Nokk at ved tolkning av arbeidsavtalen s& ma man se hen til «hva som finnes
rimelig i lys av samfunnsutviklingen».!'* T den saken var det imidlertid snakk om gradvise
samfunnsendringer som ledet til behov for endring av arbeidssted. Pandemien er en bra
endring i samfunnet og taler i sterkere grad for at det ikke kan stilles hey terskel for hva som
m4é aksepteres av arbeidstaker. Uansett er det midlertidige elementet fremtredende, der
forutsetningen for mange arbeidsgivere har vert a ga tilbake til det normale. Det legges derfor
til grunn at hjemmekontorbeslutninger i kraft av styringsretten ikke strider med

arbeidsavtalen.

Styringsretten begrenses ogsa av saklighetskravet.!!> Et palegg om midlertidig hjemmekontor
1 koronapandemien har vart begrunnet i smittevernhensyn, og ma pé den bakgrunn anses som
velfundert og saklig. Arbeidstakerne kan imidlertid komme ulikt ut av
hjemmekontorlgsningen. I Nokk la retten vekt pa hva slags virkninger
styringsrettsbeslutningen fikk for arbeidstakerne, men kom til at virksomhetens behov for
endringer grunnet samfunnsutviklingen veide tyngst. Ogsa rettspraksis knyttet til
nedbemannings- og permitteringssaker viser at prekere situasjoner blir tillagt stor vekt i
saklighetsvurderingen, og dernest pavirker interesseavveiningen mellom partene.!!® Mye taler
altsa for at endringer i1 virksomheten forarsaket av unntakstilstanden ma ga pa bekostning av
virkningene for arbeidstakerne.!!” Det vises serlig til det midlertidige aspektet ved endringen.
En slik lesning utfordrer imidlertid arbeidstakernes stillingsvern, men er kurant. Fra et
rettspolitisk standpunkt er det viktig & merke at vernehensyn ikke ma uthules selv i

krisetider.!'® Ubalansen som oppstar som folge av interesseavveiningen kan sgkes 4 rettes opp

13 Lov 5. august 1994 nr. 55 om vern mot smittsomme sykdommer. Se ogsd Weltzien og Meder (2021) s. 602
14 Rt. 2000 5. 1602 (s. 1609)

1S Re. 2001 s. 418 (s. 428)

16 Rt 1992 5. 776 (s. 781) og Hemmingby (2021a) s. 302

117 Se kapittel 3.3.2

18 Hemmingby (2021a) s. 308
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gjennom dialog med arbeidsgiver. Dette bidrar til at hjemmekontorlesningene gir mindre
vilkarlige virkninger. I tillegg vil det trolig vaere lettere a tolerere konsekvensene som folger
med midlertidige hjemmekontorbeslutninger enn de ved eksempelvis

permitteringsbeslutninger.!!

Pa bakgrunn av dette legges det til grunn at en beslutning om midlertidig

hjemmekontorlgsning er innenfor arbeidsgivers styringsrett.

4.4 Hjemmekontor som en varig lesning

4.4.1 Innledning

I begynnelsen av pandemien var det klart at hjemmekontorordningen skulle vere en
midlertidig lesning. Dette er et av grunnene for at hjemmekontorordningen oftest anses & veare
innenfor styringsretten, da det forventes at styringsrettsbeslutningene skal opphere i en
narmere fremtid. Imidlertid har mange arbeidsgivere gjennom pandemien fatt erfart fordelene
som kommer med en hjemmekontorlesning. Det vises blant annet til fleksibilitet og
effektivitet. Store selskaper som Telenor har gitt uttrykk for at deres ansatte kan fa en
mulighet til & jobbe hjemmefra, og det er utvilsomt at hjemmekontorordninger er mer normalt
nd enn det var for pandemien.!'?° Ettersom at slik hjemmearbeid ikke blir & anse som
«kortvarigy» arbeid jf. hjemmekontorforskriften § 1, vil forskriften komme til anvendelse.
Dette innebarer blant annet et krav om skriftlig arbeidsavtale mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker jf. § 2. Dette underkapitlet skal redegjore for om arbeidsgiver i kraft av
styringsretten ensidig kan bestemme at arbeidstakerne skal fortsette med hjemmekontor, ogsa
etter pandemien. Det forutsettes at arbeidstakeren motsetter seg beslutningen, da det ved

enighet ikke vil vare noe problem.

4.4.2 Den individuelle arbeidsavtalen

Arbeidsmiljeloven § 14-6 stiller krav til arbeidsavtalen, og er en gjennomfering av

radsdirektiv 91/533/EQF om hva arbeidsgiver plikter & informere arbeidstaker om 1 et

119 Tbhid. s. 308

120 Stoltz, Torkil og Tollersud, Tore, «Telenors ansatte trenger ikke mote fysisk pa jobb i fremtiden — fér selv
bestemme arbeidssted», Nrk.no, 3. juni 2020. https://www.nrk.no/norge/telenors-ansatte-trenger-ikke-mote-
fysisk-pa-jobb-i-fremtiden- -far-bestemme-arbeidssted-selv-1.15038899
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arbeidsforhold.!?! Bakgrunnen for reglene er utviklingen av nye arbeidsformer og
arbeidsforhold. Direktivet verner arbeidstakerne ved & fremme forutsigbarhet og transparens
om arbeidsforholdene.!?? Det fremgar av aml. § 14-6 (b) at arbeidsavtalen skal inneholde
opplysninger om blant annet «arbeidsplassen». Dersom arbeidsplassen ikke er fast mé
arbeidsgiver gi opplysning om at arbeidstakeren jobber pa ulike steder. For pandemien var
hjemmekontor ikke like utbredt som i dag. Dette innebarer at de fleste arbeidsavtalene ikke
har bestemmelser om hjemmekontor, og at arbeidsplassen for folk flest vil vaere pa kontoret
eller andre steder som naturlig ligger til stillingen, f.eks. anlegg, byggeplass, sykehuset, m.v..
I det folgende forutsettes det at den hypotetiske arbeidsavtalen ikke inneholder opplysninger
om hjemmekontor, men kun arbeidsplassen som naturlig ligger til stillingen. Utgangspunktet
er altsd at arbeidsavtalen fastslar hvor arbeidsplassen er. Imidlertid kan arbeidsavtalen settes

til side dersom endringsbeslutningene ligger innenfor styringsrettens rekkevidde.

Ved tolkningen av arbeidsavtalen legges det vekt pa «stillingsbetegnelse, omstendighetene
rundt ansettelsen, sedvaner i bransjen, praksis i det aktuelle arbeidsforhold og hva som finnes
rimelig i lys av samfunnsutviklingen».!?* Under henvisning til denne rettssetningen uttalte
retten 1 HR-2020-1339-A (ZSS) at ved fastleggelsen av arbeidsavtalens innhold er det rom for
«ganske brede vurderinger».!?* Ved vurderingen av om hjemmekontorordninger er innenfor
arbeidsgivers styringsrett mé en siledes foreta en tolkning av arbeidsavtalen i vid forstand
basert pd de ulike faktorene nevnt i rettspraksis, og underseke om styringsrettsbeslutningen

endrer pa det som fremstér som vesentlig for arbeidsforholdet.

Stillingsbetegnelsen gir veiledning om hvilke oppgaver som ligger til stillingen. Eksempelvis
er en lerer ikke forpliktet til & gjore arbeidsoppgaver som ikke er en naturlig del av
stillingen.!?*> Pandemien bererte flere yrker og medferte at samtlige arbeidstakere métte jobbe
hjemmefra. Blant de bererte nevnes salgskonsulenter, saksbehandlere, lerere, professorer, IT-
utviklere, designere m.m.. Felles for alle disse yrkene er at de baserer seg pd bestemte fag og
kan betegnes som stillinger med et klart innhold.!? Et palegg om hjemmekontor vil for disse

ikke vaere 1 strid med stillingsbetegnelsen, da ordningen kun innebzrer at de utforer de

121 EU-direktiv 91/533/EQF av 14. oktober 1991

122 Regjeringen.no «Direktivet om tydelige og forutsigbare arbeidsvilkar»:
https://www.regjeringen.no/no/sub/eos-notatbasen/notatene/2018/feb/direktivforslag-om-tydelige-og-
forutsigbare-arbeidsvilkar/id2594358/, 9. desember 2019

123 Rt. 2000 s. 1602 s. 1609

124 Avsnitt 51

125 Fougner (2016) s. 180

126 Fougner (2016) s. 181
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yrkesspesifikke arbeidsoppgavene med den endring at det heller skjer hjemmefra.
Stillingsbetegnelsen i seg selv er uendret. For andre stillinger derimot, typisk
anleggsarbeidere, vil hjemmekontor innebare en endring i stillingsbetegnelse da
anleggsarbeid knytter seg til et bestemt fagomrdde samt at stillingen naturligvis knytter seg til
oppgaver som lgses utenfor hjemmet. For slikt arbeid er det ikke vanlig med hjemmekontor,

og eventuell arbeidsmangel ma lgses gjennom endringsoppsigelse eller permitteringer.

Partenes forventninger og omstendigheter rundt ansettelsen kan gi veiledning om hva partene
mener er forutsetningene for arbeidsavtalen. Slike faktorer kan bidra til 4 utfylle avtalen. I Rt.
2009 s. 1465 (Seinvakt) la retten stor vekt pa at arbeidstakerne hadde forutsatt og uttrykt et
onske om seinvakt bdde i seknadene og under avtaleforhandlingene. Retten kom til at det var
utenfor arbeidsgivers styringsrett & palegge dem a jobbe dagvakter, og at en slik tolkning av
arbeidsavtalen «passer best med de opplysninger som foreligger om avtaleinngdelsen».!?” For
hjemmekontors vedkommende kan man ikke utelukke at hjemmekontor kan vere forutsatt av
noen arbeidsgivere og arbeidstakere, men det er klart at hjemmekontorordninger forst ble
aktuelt under pandemien. Dersom arbeidsgiver, mot formodning, i forbindelse med
avtaleinngéelse hadde gitt pekepinn om at hjemmekontor matte paregnes, sa kan man stille
spearsmél ved om dette er noe som kan berettige styringsrettsbeslutningen. Denne
problemstillingen kom pé spissen i Seinvakt. Under hovedforhandlingen hadde arbeidsgiver
uttalt seg om at de to arbeidstakerne métte «péregne & g& noen dagvakter».!?® Utover dette ble
det ikke sagt noe n@rmere om prosedyren for dette og hvordan dette skulle gjennomferes.
Retten holdt fast ved sin tolkning og uttalte at kommunen som den profesjonelle part i
arbeidsforholdet hadde oppfordring til & serge for at dagvaktordningen ble klargjort.!?° At
slike uttalelser fra arbeidsgivers side ikke kan vektlegges uten videre henger godt sammen
med det underordningsforholdet som arbeidsavtalen representerer. For at arbeidsgiver skal
kunne foreta styringsrettslige beslutninger mé det foreligge andre holdepunkter enn bare
forutsetninger nevnt innledningsvis ved kontraktsinngdelsen. Dette innebarer at det for de
fleste arbeidsforhold ikke vil vaere forutsetninger om hjemmekontor, noe som igjen taler for at

det vil vaere utenfor arbeidsgivers styringsrett a palegge hjemmekontor.

127 Avsnitt 39
128 Thid.
129 Tbid.
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Generelt skal det mer til for at varige endringer i arbeidsforholdet er innenfor arbeidsgivers
styringsrett da dette vil innebzre en vesentlig endring av det opprinnelige arbeidsforholdet.!3°
I Rt. 2009 s. 1465 (Seinvakt) kom retten til at arbeidsgiver ikke kunne endre arbeidstakernes
arbeidstid til & ogsd omfatte dagvakter. Dette ble ansett 4 vaere en sd «vesentlige endring av
arbeidsforholdet at den normalt ikke kan gjennomfores i kraft av styringsretten».!3! Det ble
serlig lagt vekt pé at arbeidsavtalen uttrykkelig regulerte «seinvakty. Arbeidsplassen vil ofte
vare regulert 1 arbeidsavtalen som stedet der arbeidsgiver har sin virksomhet, noe som
innebarer at et palegg om hjemmekontor vil representere en vesentlig endring i
arbeidsforholdet. Dette ma serlig ses i lys av hensynet til arbeidstakers forutberegnelighet og
endringens permanente karakter. At slike hjemmekontorbeslutninger innebzaerer en vesentlig
endring av arbeidsforholdet understrekes ogsa av de ulike konsekvensene som folger med
endringene. I Rt. 2011 s. 841 (Osloskolen) ble det lagt vekt pa at arbeidstakeren fikk okt
reisevei med 50 minutter og at hun ikke kunne vere med sine kollegaer lenger. Samtidig
opprettholdt hun samme lonn, geografisk omrade og stilling. Saken viser at ved vurderingen
av om endring av arbeidssted er vesentlig, og dermed utenfor styringsretten, legges det ogsa
vekt pa de ulike folgene av endringsbeslutningen. Hjemmekontorordninger vil ofte ikke
medfere endringer i lonn da arbeidsoppgavene 1 hovedsak vil vaere de samme, men en kan
ikke se bort ifra de okte utgiftene med tanke pa strem og utstyr samt at man ikke lenger far
sosialisere seg med kollegaene sine pd samme mate som ved fysisk oppmete. De gkonomiske
konsekvensene representerer en uforventet endring i arbeidsforholdet, som ogsé ma betraktes
som vesentlige. Til stotte for dette vises til LB-2017-11661, der spersmalet var om
arbeidsgiver kunne palegge sine ansatte & betale utgifter til flybilletter og hotell i forbindelse
med tjenestereiser. En slik ordning hadde verken grunnlag i tariffavtale, den individuelle
arbeidsavtalen, eller styringsretten. Lagmannsretten konkluderte med at arbeidsgiver ikke
kunne palegge ansatte & péta seg personlige skonomiske forpliktelser for utgifter til reise. Det
ble lagt vekt pé at reisefrekvensen kunne veare stor slik at reiseutgiftene tilsvarende kunne
resultere i store belap. Overfort til hjemmekontortilfellene vil en slik varig ordning medfere
store utgifter, alt basert pd hvor ofte arbeidsgiver palegger hjemmekontor og hva dette
innebarer for arbeidstaker. Om hvorvidt disse er berettiget mé imidlertid veies opp mot

arbeidsgivers behov for slik beslutning, se nedenfor om saklighet.

139 Dege (1995) s. 254
131 Avsnitt 42, se ogsd Rt. 2011 s. 841 (50)
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De midlertidige tiltakene er som nevnt i trdd med samfunnsutviklingen, noe som innebzrer at
hjemmekontorlgsninger p& midlertidig basis er innenfor styringsretten, se 4.3. A gjore
hjemmekontor om til en permanent lgsning ogsd utenfor pandemikrisen er imidlertid
vanskelig 4 begrunne i samfunnsutviklingen. Man kan si at det ikke lenger foreligger noen
ekstraordinar situasjon som utvider adgangen til styringsrettsbeslutninger. De endrede
samfunnsforholdene som pandemien har medfert er sarlig sentrert rundt smittevern, noe som
innebarer at samfunnsutviklingen ikke egentlig er en «utvikling» i den forstand at den er av
dynamisk karakter. Slike situasjoner vil ofte opphere en gang i fremtiden. Dette innebarer at
samfunnsutviklingen, herunder den ekstraordinare pandemisituasjonen, ikke berettiger
langvarige hjemmekontorordninger. Pa den andre siden har de fleste arbeidsgiverne som
onsker 4 bruke hjemmekontor i1 kjelvannet av pandemien begrunnet dette i fleksibilitet- og
effektivitetshensyn, og da serlig digitalisering. Om hvorvidt endringene i arbeidsforholdet er
vesentlige 1 forhold til det som er avtalt som nevnt ses i lys av hvordan samfunnet utvikler
seg.!3? Det er uomtvistelig at arbeidsformen i stor grad er, eller er i ferd med & bli, digital
grunnet den teknologiske utviklingen. Slike endringer medferer behov for omorganisering av
arbeidsgivers virksomhet. En nylig avsagt dom fra lagmannsretten illustrerer hva slags
betydning digitaliseringen kan fa ved vurdering av grensene for styringsretten.!3* Dommens
rettskildemessige vekt vurderes ikke her. Spersmélet var om styrmenn pa fergen kunne
palegges overordnet ansvar for drift av selvbetjent kiosk pé fergen. Tradisjonelt var ikke slikt
administrativt arbeid innenfor styrmennenes arbeidsomride, men etter en helhetlig vurdering
av om styrmennenes stilling ble endret i karakter kom retten til at endringen 14 innenfor
arbeidsgivers styringsrett. Til tross for at saken gjaldt endring av arbeidsoppgaver og ikke
arbeidssted, er det verdt & merke seg lagmannsrettens generelle uttalelse om

samfunnsutviklingens betydning:

«[...] automatisering og digitalisering er «i tiden», og pavirker arbeidsoppgaver og
arbeidsformer 1 hele samfunnet — ikke bare 1 skipsfarten. Det er et trekk ved den omstilling
som pdgar 1 arbeidslivet at stadig mer automatiseres og digitaliseres. Denne utviklingen 1
samfunnet medferer at de fleste for eller senere vil merke endringer i arbeidshverdagen.

Oppgaver forsvinner, samtidig som nye kommer til.»'**

132 R¢. 2000 5. 1602 (. 1609)
133 LG-2020-148805 (Sveler)
134 1.G-2020-148805, med henvisning til tingrettens uttalelse om dette.
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Denne uttalelsen er i samsvar med dagens teknologiske samfunn og har en overferingsverdi
til styringsrettsbeslutninger som innebarer endring av arbeidssted. Koronakrisen kan ses pa
som et fenomen som har gitt et «digitalt loft» 1 relasjon til ulike arbeidsmetoder, herunder
hjemmekontorordninger. P4 denne méten vil samfunnsutviklingen likevel fa betydning nér
man trekker grensene for arbeidsgivers styringsretten, ogsa nar dette ikke er begrunnet i den
ekstraordinare situasjonen og tilherende smittevernhensyn. Man kan se pd pandemien som en
anerkjennelse og styrking av digitale lesninger som ellers 14 gjemt i den gradvise

samfunnsutviklingen, og som kanskje ville tatt tid til & {2 sitt gjennombrudd i arbeidslivet.

Som vist under 3.3.1 kan ikke enhver samfunnsforandring begrunne endringer. Dette kommer
frem 1 Seinvakt, der retten la vekt pa at det ikke hadde funnet sted noen store endringer i
samfunnet som tilsa at vaktordningen kunne endres, og i Nokk der samfunnsutviklingen gikk
ut pé at arbeid pé land var mer etterspurt enn pa brannbaten.!> Dette illustrerer at
endringsbeslutningen mé vurderes opp mot hva slags utvikling som har funnet sted og
betydningen av denne for det aktuelle arbeidsforholdet. Digitalisering pdvirker arbeidslivet pa
ulike méter, og har ulik betydning basert pa hvilket yrke det er snakk om. Arbeidsgiver vil
serlig se nytte 1 4 palegge hjemmekontor for de med administrative oppgaver, noe som vil
vaere begrunnet i effektivitet og produktivitet. For de andre yrkene der arbeid hjemmefra ikke
er hensiktsmessig vil digitaliseringsargumentet ikke vaere av betydning. Her vil ikke

«samfunnsutviklingen» ha direkte innvirkning pa arbeidsgivers behov.

Til tross for at palegg om hjemmekontor er en vesentlig endring i arbeidsforholdet, betyr det
ikke at den individuelle arbeidsavtalen stenger for hjemmekontorbeslutning. Seinvakt gjaldt
som nevnt vesentlige endringer i arbeidsforholdet som ikke kunne foretas i kraft av
styringsretten. Rettens uttalelse om at «...det har ikke funnet sted noen vesentlige
samfunnsmessige endringer siden den gang...» tolket motsetningsvis tilsier at om slik
samfunnsendring hadde funnet sted, sé ville det ha vart adgang til & foreta forandringer i
arbeidsforholdet uavhengig av om de var vesentlige.!3® @kt digitalisering og behovet for bruk
av digitale plattformer m4 anses som en vesentlig samfunnsmessig endring som har gradvis
skjedd de siste drene, men som har sarlig fétt sitt utbrudd etter pandemien. En slik
vektlegging av samfunnsutviklingen ma ses i lys av at det ved avtaletolkning foretas brede

vurderinger. Videre stottes dette av HR-2016-389, som riktignok gjaldt «samfunnsmessige

135 Rt. 2009 s. 1465 (avsnitt 43) og Rt. 2000 s. 1602 (s.1609)
136 Rt. 2009 s. 1465 (43)
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hensyn» og ikke samfunnsutviklingen, der retten uttalte at «[...] de samfunnsmessige
hensynene bak endringene [veier] tungt i helhetsvurderingen. (min utheving)».!3” P4 bakgrunn
av dette legges det til grunn at den individuelle avtalen ikke stenger for at arbeidsgiver kan
palegge hjemmekontor i kraft av styringsretten. Spersmélet videre er om saklighetskravet

setter begrensning i styringsretten.

4.4.3 Saklighetskravet

Et palegg om hjemmekontor ma vare begrunnet i saklige hensyn som ikke skyldes
vilkérlighet eller utenforliggende hensyn.!*® Som konkludert under 2.2.4 inneholder
saklighetskravet blant annet en rimelighetsvurdering, noe som innebarer sammenligning av

behovet for endringsbeslutningen opp mot virkingene denne far for arbeidstakeren.

Pandemien har apnet opp for en mulighet for arbeidsgiver & teste nye arbeidsmetoder 1
virksomheten sin, og pd den bakgrunn ogsé gitt kunnskap om effektiviteten av disse
arbeidsmetodene. Retten til & organisere virksomheten inneberer at arbeidsgivere kan treffe
beslutninger som angér arbeidsforholdene, og kan derfor ses pa som en heteronom
kompetanse til & foreta beslutninger som har direkte virkning pa arbeidstakerne. Dette
innebarer dermed en rett til 4 ta 1 bruk arbeidsmetoder som arbeidsgiver mener er effektive og
som vil gi bedre resultater for bedriften. Dette kan ses pa som et utslag av at arbeidsgiver
rader over produksjonsmidlene, og inneberer at arbeidsgiver kan begrunne
hjemmekontorpélegg i effektivitets og digitaliseringshensyn.!3® Slike hensyn vil klart veere
begrunnet i virksomhetens behov og ikke andre utenforliggende hensyn. En slik begrunnelse
fra arbeidsgivers side er ogsd rimelig sett i lys av den objektive virkelighet.!*® T Nokk ble det
lagt vekt pa samfunnsutviklingen som medferte at det ikke lenger var behov for mannskap pa
bat lenger. Hjemmekontorbeslutninger kan dermed ses pa som effektivisering av
arbeidsmetoder, der man ikke lenger har behov for at ansatte skal mete opp pd kontoret for &

gjore viktige arbeidsoppgaver.

Pa den andre siden derimot kan det stilles spersmal til om hvor holdbar slik begrunnelse for a

palegge hjemmekontor er. I den forbindelse har var problemstilling likhetstrekk med Rt. 2009

137 Avsnitt 106. I samme retning Hemmingby (2021a) s. 298
138 Rt. 2001 s. 418 s. 428

139 Hemmingby (2021a) s. 80

149 Hemmingby (2021a) s. 254
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s. 856 (Theatercafe). Spersmalet i saken var om serviterene pd restauranten matte godta et
palegg om at tipsene de mottok fra gjestene skulle deles med evrige ansatte pé kafeen.
Hoyesterett la vekt pd samfunnsutviklingen og kom til at basert pa undersegkelser sa matte
tipsdeling vare «[...] klart vanligste i bransjen.».!*! Det ble imidlertid ikke vist til hva slags
undersokelser det var snakk om og betydningen av denne for den aktuelle bransjen.'#? P4
samme mate er det, basert pa forskning, usikkert hvor effektivt hjemmekontor egentlig er da
en slik ordning ikke har veert prevd pd permanent basis i et stort omfang.!? Selv om
hjemmekontor likevel skal ha gitt gode resultater for noen virksomheter, er dette verken
nedvendig eller tilstrekkelig for at andre arbeidsplasser ogsé skal ha den samme ordningen. !4
Manglende empirisk data om hvor effektivt hjemmekontor er, og nedvendigheten av denne
taler for at palegg av hjemmekontor ikke er begrunnet i tilstrekkelige saklige hensyn eller i

virksomhetens behov.

Det er klart at digitaliseringen pa ulike méter pavirker arbeidslivet generelt: Eksempelvis ser
vi gkt digitalisering i form av banktjenester (bank ID), selvbetjente kasser, osv.. For &
imetekomme slik modernisering av samfunnet er det en tendens for & iverksette ulike tiltak
som er til nytte for alle generelt, og som ikke kun knytter seg til visse yrker. A palegge
hjemmekontor er et inngrep kun for arbeidstakere i visse yrker, slik som kontorister. A bruke
digitaliseringsargumentet for a rettferdiggjore hjemmekontor kan séledes virke vilkérlig for
disse arbeidstakerne og gjere et inngrep i deres arbeidssfaere. I forlengelsen av dette vil
hjemmekontor ogsd pdvirke ansatte pa ulike mater, da ulike oppgaver krever ulike lgsninger,
arbeidsmetoder og utstyr. Serlig utstyr kan vere problematisk da ulike arbeidstakere har ulike
behov, og den permanente arten av palegget krever kvalitetsutstyr som man ofte ikke vil ha
liggende hjemme da arbeidet hovedsakelig utferes pd den originale arbeidsplassen. P& den

méten vil hjemmekontorbeslutninger bli vilkérlige og dernest utfordre arbeidstakervernet.

Et annet aktuelt spersmal som har oppstitt i kjelvannet av pandemien er om
hjemmearbeidende arbeidstakere kan kreve utgiftsdekning for gkt bruk av bredband og

telefon i jobbsammenheng. Aml. § 4-1 stiller krav til et forsvarlig arbeidsmilje. Dette

141 Aysnitt 42

142 Hemmingby (2021a) s. 177

193 Det vises til ulike rapporter som papeker usikkerheter med hjemmekontor: Christensen og Larsen, Stami.no,
https://stami.no/stami-med-ny-rapport-om-virkningene-av-hjemmekontor/ (2021) og Regjeringen.no,
https://www.regjeringen.no/no/dokumenter/livskvalitet-psykisk-helse-og-rusmiddelbruk-under-covid-19-
pandemi/id2846714/(2021) s. 30 flg.

144 Hemmingby (2021a) s. 177
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inneberer et tilretteleggingsansvar for arbeidsgiver slik at arbeidstakerne kan utfore jobben
sin. For mange vil okning i internetthastigheten vare forutsetning for & kunne jobbe mest
mulig effektivt. A ikke fa slike kostnader dekket av arbeidsgiver kan medfere at
arbeidstakeren ikke kan utfere arbeidet i trdd med forpliktelsene nedfelt i arbeidsavtalen.
Dette kan i verste fall utgjore en oppsigelsesgrunn etter aml. § 15-7, og utfordrer ogsa

arbeidstakers stillingsvern.

Som dreftet ovenfor er den individuelle sakligheten en del av den helhetlige
saklighetsvurderingen. Dette kommer frem 1 rettspraksis; I Osloskolen ble det lagt vekt pd
hvilke virkninger omplasseringen fikk for arbeidstakeren, og i Nokk ble det lagt vekt pa
hvordan de to ansatte pa baten ville bli berert av endringene med tanke pa endret arbeidssted
og arbeidsoppgaver. I tillegg til de overnevnte virkningene som et palegg om hjemmekontor
vil medfore, er det ogsd verdt & nevne at mange av virkningene ogsa fremstér som usikre og
dermed skaper mindre forutberegnelighet for arbeidstaker. Det vises her serlig til virkninger i
form av psykisk helse og arbeidsmilje. I tillegg vil okte stremutgifter og andre kostnader i
forbindelse med hjemmekontor ogsd vare virkninger som md anses som betydelige og gér
lenger enn det enhver arbeidstaker kan forvente & métte finne seg i. At slike virkninger kan bli
store har sarlig stor betydning nér det ikke finnes fungerende mekanismer som kan balansere
de negative konsekvensene for arbeidstakeren. Som redegjort for i 4.2 kommer
hjemmekontorforskriften til anvendelse pa langvarige hjemmekontorordninger, men denne er
imidlertid ikke trdd med digitaliseringen og dagens samfunnsbehov. Dette innebzrer at de
negative virkningene ikke kan avhjelpes av forskriften slik den lyder i dag, og utfordrer

dermed arbeidstakers vern.

Styringsretten er utvidet i krisetilfeller noe som inneberer at arbeidstakeren ma strekke seg
lengre for & hjelpe arbeidsgiver & komme ut av krisen. Sarlig gjelder dette nar endringene
arbeidsgiver palegger er av midlertidig karakter. Dette begrunnes i den ekstraordineere
situasjonen som har oppstatt, smittevernhensyn og samfunnsansvaret som medfelger. Nér det
gjelder videreforing av hjemmekontorordningen ogsé etter pandemien, gjor ikke de samme
hensynene seg gjeldende. Riktignok tilsier hensynet til teknologi og innovasjon at
arbeidsgiver kan foreta endringer i sin virksomhet basert pa behovene som har oppstatt,
forutsatt at denne digitaliseringen har betydning for arbeidsforholdet. Som nevnt ovenfor
veier hensynet til samfunnsutviklingen tungt jf. HR-2016-389, og er ogsd et moment som

domstolene legger vekt pa for & akseptere varige endringer. Det er likevel viktig & merke seg
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at avgjerelsene som ble redegjort for gjaldt gradvise og naturlige endringer i samfunnet som
medfere endringsbehov. Palegg om hjemmekontor kan imidlertid ikke ses pa som et resultat
av gradvis endring i samfunnet, men heller en endring som arbeidsgivere ensker & foreta i
kjelvannet av en pandemi der ogsé andre faktorer spiller inn: Effektivitet, produktivitet og
kanskje ekonomihensyn. Av den grunn vil hensynet til samfunnsutviklingen vere mindre
vektig der det er snakk om styringsrettsbeslutninger foretatt i kjolvannet av krisesituasjoner,
herunder pandemien. Momentet kan derfor ses pa som en sikkerhetsventil der
saklighetsvurderingen gir urimelige resultater.!*> Videre kan man ikke se bort fra det faktum
at endring av arbeidssted er av langvarig art, pavirker arbeidstakere ulikt basert péd yrke, og
ikke minst medferer usikre konsekvenser for arbeidstaker. Pa denne bakgrunn konkluderes
det med at langsiktig hjemmekontor faller utenfor rekkevidden av arbeidsgivers styringsrett.
En méte 4 lose problemet pa kan vare at palegg av hjemmekontor pé langvarig basis ogsd ma
regulere de problemene som kommer med, slik at arbeidstakervernet ivaretas. Dette krever
gjennomtenkte rutiner som sikrer et forsvarlig arbeidsmiljo. Uansett ma permanent
hjemmekontor oppfylle minimumskravene for avtaler som folger av hjemmekontorforskriften

§ 2, til tross for at denne ikke per dagsdato er tilpasset samfunnsutviklingen.

145 Hemmingby (2021a) s. 296
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S5 Avsluttende bemerkninger: Pandemiens
meote med styringsretten

Utviklingen og endringer i samfunnet har medfert at man i sterre grad aksepterer endringer i
arbeidsforholdet. Dette forutsetter at styringsrettens begrensninger respekteres. I vurderingen
ligger det en interesseavveining av arbeidstakerhensyn og behov for arbeidsgiver. For & vaere i
takt med endringene samfunnet bringer kreves det fleksibilitet og dynamikk 1
arbeidsforholdet. Pandemien har illustrert dette godt: Det har vart behov for & gjere endringer
1 virksomheten, enten det er ved & pdlegge hjemmekontorordninger, eller om det er snakk om
endringer i arbeidsoppgaver. Det er s@rlig de midlertidige endringene som viser at
endringsadgangen er ganske stor i krisesituasjoner. Ogséd de langvarige endringene kan ha
gode grunner, typisk teknologiske og globaliseringshensyn. Likevel tilsier det langvarige
aspektet at arbeidstakers stillingsvern og forutberegnelighet mé spesielt vektlegges. Som
konkludert ovenfor representerer varige hjemmekontorordninger overskridelse av

styringsretten.

Pa et generelt grunnlag kan det sies at endringstypen ogsé er av betydning ved vurderingen.
Avgjerende er om det er snakk om en endring som fremstar som vesentlig for
arbeidsforholdet.!*® Dette beror pé tolkning av den individuelle arbeidsavtalen. Eksempelvis
har pandemien medfert mindre arbeidsoppgaver for noen yrker. Dette reiser et spersmal om
arbeidsgiver i kraft av styringsretten ogsa kan redusere lonnen til disse arbeidstakerne.
Reduksjon av lenn er utvilsomt en sa vesentlig endring i arbeidsforholdet at det ligger utenfor
arbeidsgivers styringsrett 4 foreta slike endringsbeslutninger. Grunnen er at arbeidstakers lonn
ligger 1 kjernen av det som er avtalt, og er dessuten en forutsetning for inngéelsen av
arbeidsavtalen. I den henseende uttaler flertallet i Theatercafe at ytelser av ekonomisk art
«trekker i retning av at det er beskyttet».!4” Dette viser at prinsippet om ytelse mot ytelse
gjelder fullt ut 1 ethvert arbeidsforhold. I forlengelsen av dette er det verdt & nevne at
pandemien har reist problemstillinger om hvorvidt arbeidstakere kan kreve utgiftsdekning for
okt bruk av bredbédnd og telefon i jobbsammenheng. Er det innenfor arbeidsgivers styringsrett
a nekte slik refusjon? Der dette ikke er regulert i egen avtale, beror svaret pd en tolkning av

den individuelle arbeidsavtalen. P4 den ene siden tilsier rimelighetsbetraktninger at

146 Rt. 2009 s. 1465 (avsnitt 41)
147 Rt 2008 5. 856 (41). Se ogsd RG-1993-241
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arbeidsgiver skal dekke slike utgifter, da utgiftene har sammenheng med arbeidssituasjonen
og er en ngdvendig forutsetning for & jobbe. P4 den andre siden er slike refusjonskrav
riktignok av ekonomisk art, men kan vanskelig ses som et arbeidsvederlag fra arbeidsgiveren.
Utgangspunktet er derfor at slike refusjonsordninger ikke medferer endring i grunnlennen fra
arbeidsgiver, slik ogsa i Theatercafe-dommen.'*® Refusjon eller dekning av mobil- og
bredbandskostnader har en fjern ssmmenheng med den avtalte lonnen da det heller er snakk
om refusjon av utgifter arbeidstakeren har hatt.'*” Av den grunn har arbeidstaker heller ikke
beskyttelsesverdige forventninger om at slike ordninger skal iverksettes. Den essensielle
begrunnelsen som gjelder for lennsordninger gjor seg dermed ikke gjeldende i slike tilfeller.
Slike tilbakebetalingsordninger knytter seg til beslutninger som gjelder den séakalte
foretaksledelsen, og trenger ikke et saerskilt rettsgrunnlag da beslutningene springer ut av
arbeidsgivers autonome kompetanse.!>° Det kan likevel diskuteres om hvorvidt det at
arbeidstakerne ma betale utgiftene selv i realiteten inneberer at de pétar seg et personlig
okonomisk ansvar.!>! Utgiftene kan bli store, og det er vanskelig 4 se pa dette som

administrative endringer som arbeidsgiver ensidig kan foreta.

Videre har mange arbeidsgivere hatt behov for & gjere endringer i arbeidstiden som folge av
pandemien. Et spersmél er om arbeidsgiver kan kreve at arbeidstakere svarer pé e-post
utenfor arbeidstiden. Utgangspunktet for arbeidstid felger av aml. § 10-1: «den tid
arbeidstaker star til disposisjon for arbeidsgiver». Om hvorvidt endringen er innenfor
styringsretten beror pa en tolkning av arbeidsavtalen. Generelt skal det mer til for & oke
arbeidstiden enn & gjore endring i arbeidssted, da slike endringer ogsa oker forpliktelser.!?
Mye taler for at endringer i arbeidstid, i likhet med endring i lenn, er sd inngripende at
arbeidsgiver ikke ensidig kan foreta slike beslutninger. Dette kommer klart frem 1 Seinvakt,
der det vises til at arbeidstakerne i det saksforholdet hadde «seinvakt» som en forutsetning
ved inngéelse av arbeidsforholdet. Dette mé ogsa gjelde for fleste arbeidsforhold, da
arbeidstiden ofte er en motivasjonsfaktor for inngaelsen av arbeidsavtalen. Videre tilsier
systembetraktninger at arbeidstakers rett til arbeidsfti ivaretas, samt at arbeidstiden setter et

klart skille mot privatlivet til arbeidstakeren. I forarbeidene til aml. pekes det pa at «En

148 Rt. 2008 s. 856 avsnitt 39-40: Pilegg om & dele tips medferte reduserte inntektsmuligheter for serviterene,
men tipsordningen var ikke en «ytelse fra arbeidsgiveren». Styringsrettsbeslutningen medferte derfor ikke
endringer i arbeidsvederlaget.

149 Weltzien og Meder (2021) s. 609

159 Om autonom kompetanse se Evju (2003) s. 16 flg. og Hemmingby (2021a) s. 74

151 Slik LB-2017-11661, se kap. 4.4.2

152 Carlstedt (2008) s. 142
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vesentlig endring i plasseringen av den daglige arbeidstid f.eks. fra dagarbeid til nattarbeid,
vil normalt ligge utenfor arbeidsgivers styringsrett».!>* Basert pa dreftelsene ovenfor kan man
likevel slutte at arbeidstakere 1 krisesituasjoner kan matte finne seg i 4 jobbe overtid, sarlig
nér dette er midlertidig og akutt. I pandemien har dette saerlig vist seg i helsesektoren:
helseberedskapsloven apner for & utvide driften under «kriser og katastrofer i fredstid» jf. §1-
1 (2). I andre tilfeller setter arbeidsavtalen likevel begrensninger, og det mé blant annet legges
vekt pa hvor lenge endringen vedvarer, hva endringen i arbeidstidens plassering innebarer, og
om dette innebarer en vesentlig endring i arbeidsforholdet. I alle tilfeller setter

saklighetskravet en begrensning i endringsadgangen.

Pandemien har reist flere problemstillinger knyttet til styringsretten. Flere av disse
problemstillingene reises ogsé i forbindelse med hjemmekontorpalegg:
Hjemmekontorordninger innebarer endring i arbeidssted, men kan ogsd medfere endringer i
arbeidsoppgaver da man ikke lenger har tilgang til det opprinnelige arbeidsstedet lenger.
Pandemien har blant annet vist at helsepersonell med administrative roller og andre med
lederoppgaver har blitt palagt & arbeide med mer fysisk/pasientorientert arbeid. Videre kan
arbeidsgiver enske, grunnet redusert arbeid eller redusert omsetning i virksomheten, & gjore
endringer i lennen. Isolert sett reiser disse problemstillingene spennende spersmal. Samtidig
kan disse spersmalene ogsa ses pa som en integrert del av hjemmekontorproblemstillingen.
Ved vurderingen av om hjemmekontor er innenfor arbeidsgivers styringsrett vil tolkningen av
arbeidsavtalen preges av alle faktorer som bidrar til & gjere endringen sé «vesentligy at den
ikke kan foretas.'** Dersom endring av arbeidssted ogsa medferer endring i lonn og

arbeidstid, taler dette for at endringen rokker pa det som sarpreger arbeidsforholdet.

Avhandlingen har vist at arbeidsgiver har et stort handlingsrom 1 krisesituasjoner. I
pandemien har arbeidsgivers styringsrett vaert pa sitt storste. Funnene og konklusjonene i

denne avhandlingen kan tenkes grafisk fremstilt:

153 NOU 2004: 5's. 271
154 Se eksempel Rt. 2000 s. 1602
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Arbeidsgivers handlingsrom i trad med samfunnsutviklingen

Pandemien

Andre ekstraordinzere situasjoner

Handlingsrom

Naturlige
endringer i
samfunnet

Type endring i samfunnet

Figur 1: Arbeidsgivers handlingsrom ved ulike endringer i samfunnet.

Grafen viser at arbeidsgiver har et stort handlingsrom i krisesituasjoner. Med «andre
ekstraordinare situasjoner» menes det tilfeller som storm, flom, mv.. Rt. 1964 s. 1345
(Jordmor) og Rt. 1927 s. 296 (Streik) omhandler slike situasjoner.'*> I den sistnevnte
avgjorelsen var spersmalet om skipsfereren kunne palegge matrosene om bord a foreta lasse-
og lossearbeid da byggearbeiderne streiket. Retten fastslo at situasjonen ikke var a betegne
som ekstraordiner, men uttalte at «Det er klart, at der kan indtraeffe ekstraordinare forhold,
som kan medfere en midlertidig utvidelse av den ordinaere arbeidspligt. Sygdomstilfaelde
blandt det ovrige mandskap, ulykker, og lign».!>° I slike situasjoner har arbeidsgiver altsa et
stort handlingsrom. Pandemien har likevel vist at handlingsrommet kan utvides ytterligere, da
slike situasjoner medferer nermest en unntakstilstand i samfunnet. Nar grafen avtar og havner

tilbake pa «naturlige endringer i samfunnet», s& er meningen a vise at pandemien og andre

155 Qe kapittel 3.3.2.3
156 Side 297
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ekstraordinare situasjoner ikke er permanente. Dette innebarer at styringsrettskompetansen

ikke er like utvidet nér situasjonen gér tilbake til det normale.

aH
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—
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>
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Figur 2: Nermere innblikk pa hva naturlige endringer samfunnet egentlig innebcerer.

Figur 2 viser at samfunnet er i stadig endring. Indirekte viser dette at det dynamiske
arbeidsforholdet, herunder arbeidsavtalene, og styringsretten er gjensidige avhengige
rettsgrunnlag. Det laveste punktet i figur 1 mé ikke misforstas som et konstant punkt.
Naturlige endringer i samfunnet er ofte en konsekvens av digitalisering, endrede arbeidsméter
eller endret praksis. Rettspraksis som illustrerer slike endringer er Nokk, Theatercafe, og LG-
2020-148805 (Sveler). 1 alle avgjorelsene var et spersmél om endringsbeslutningene var
innenfor arbeidsgivers styringsrett, da det hadde skjedde endring i samfunnet. I slike tilfeller
vil styringsrettskompetansen gke tilsvarende, innenfor gitte grenser. Et sentralt element i
vurderingen er om samfunnsendringen faktisk har fétt betydning for arbeidsgivers
virksomhet. Forskjellen fra de to andre typer endringer er at vurderingen ved naturlige
endringer ikke preges av det ekstraordinere elementet. En konsekvens av dette er at

vurderingen blir noe strengere, og at handlingsrommet til arbeidsgiver folgelig er mer
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begrenset. Et sparsmél i avhandlingen har vert om langvarige hjemmekontorordninger er en
konsekvens av gkt digitalisering i arbeidslivet. Tankegangen er ikke feil, men det er likevel
flere momenter (per nd) som gjor at arbeidstakerhensyn veier tyngre enn arbeidsgivers behov

for & foreta endringer i virksomheten.
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