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1 INNLEDNING

1.1 Problemstilling og aktualitet

Hovedproblemstillingen for min masteroppgave er hvordan arbeidstakers rettigheter og plikter
pavirkes nar hun utfgrer arbeid fra sitt eget hjem eller annet type fjernarbeid. Fremstillingen tar
sikte pa a belyse denne problemstillingen gjennom et utvalg serlige problemstillinger som kan

oppsta i slike arbeidsforhold.

Under koronapandemien utfarte flere arbeidstakere arbeid pa hjemmekontor som et tiltak for a
hindre spredning av koronaviruset.! Pandemien tvang derfor enkelte virksomheter til a endre
maten de organiserte arbeidet pa, hvor arbeidsgivere matte legge til rette for at arbeidstakerne
kunne utfare arbeid fra sitt eget hjem.? Til tross for at enkelte arbeidsgivere var skeptiske til
hjemmekontor, fikk flere erfare at slikt arbeid ikke ngdvendigvis medferte at arbeidstakerne
var mindre produktive.® For mange arbeidstakere ble hjemmekontor et gode som lot seg godt
kombinere med et smabarnsliv, som ga fleksibilitet og mindre stress i hverdagen.* Etter
koronapandemien viser undersgkelser at flere arbeidstakere har et gnske om a jobbe hjemmefra
minst én dag i uken.> Som fglge av disse erfaringene, har derfor omfanget av hjemmekontor

etter koronapandemien vert betydelig hgyere enn far.

Det store omfanget av hjemmekontor og fjernarbeid har veert mulig pa grunn av den
teknologiske utviklingen.” Flere arbeidstakere kan utfgre arbeidet sitt ved hjelp av PC og
internett, og kan i prinsippet jobbe hvor og ndr som helst.® Selv om de nye digitale
arbeidsformene gir mange fordeler og muligheter, innebaerer det ogsa at skillet mellom
arbeidstid og fritid, og mellom arbeidsplass og hjem, blir mer uklart. Dette uklare skillet skaper
nye rettslige problemstillinger. Blant annet oppstar det sparsmal om nar arbeidstakeren rettslig
sett er under sin arbeidstid, eller hvilke plikter arbeidsgiveren har til & sikre arbeidsmiljget nar

arbeidstakeren utfgrer arbeid fra sitt eget hjem eller annet fjernarbeid. Dette uklare skillet kan

! Nergaard, (2020), s. 1.

2 Hansen, (2021).

3 Ingelsrud og Aksnes mfl., (2022), s. 36.
* 1bid. s. 94 — 95.

® lbid. s. 2.

® 1bid. s. 10.

" 1bid. s. 14.

s
s
s
8 Ibid. s. 14



ogsa fa betydning for spgrsmalet om nar arbeidstakeren er yrkesskadedekket. Disse temaene

vil jeg ogsa drafte videre i masteroppgaven.

Den mest sentrale loven for min masteroppgave er arbeidsmiljgloven.® Siden 2002 har vi ogsa
hatt en forskrift om arbeid som utfgres i arbeidstakernes eget hjem, ogsa omtalt som
hjemmekontorforskriften.'® Forskriften ble tradt i kraft 05. juli 2002, og inneholdt saerregler
om blant annet arbeidstid og arbeidsmiljg for arbeidstakere som var omfattet av forskriftens
virkeomrade. Under koronapandemien ble det likevel klart at det var behov for justeringer og
endringer i forskriften for 4 tilpasse regelverket til et moderne arbeidsliv.*! Tidligere hadde
hjemmekontorforskriften blant annet apnet for at arbeidstakere kunne jobbe utover
arbeidsmiljglovens maksimale grenser for daglig og ukentlig arbeidstid pa hjemmekontor.
Arbeids- og inkluderingsdepartementet'?> mente imidlertid at slike arbeidstakere ogsa hadde et
behov for det vernet arbeidsmiljzlovens regler om arbeidstid gir.*® Pa bakgrunn av dette sendte
departementet den 22. april 2021 forslag om nye endringer av forskriften pa hgring, herunder
forslag om & oppheve hjemmekontorforskriftens saerregulering av arbeidstid.* Den 01. juli
2022 ble de nye endringene til forskriftens tradt i kraft.'> Denne forskriften er ogsa sentral for

enkelte av drgftelsene i min masteroppgave.

o

Oppgavens overordnede siktemal er a identifisere og analysere sentrale arbeidsrettslige
spgrsmal som oppstar nar arbeidstakeren flytter arbeidet sitt ut fra arbeidsgivers fysiske
arbeidsplass, og inn i sitt eget hjem, pa hytta, toget eller andre steder hun selv velger. 1 tillegg
drafter jeg spgrsmal knyttet til yrkesskadeerstatning pa hjemmekontor. Analysen er derfor
sammensatt av ulike problemstillinger. En red trad gjennom oppgavens analyser omhandler
videre i hvilken grad arbeidstakere som utfgrer arbeid pad hjemmekontor eller annet type

fjernarbeid har et (tilstrekkelig) arbeidsrettslig vern.

% Lov 17. juni 2005 nr. 62 om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv. (arbeidsmiljgloven — aml).

10 Forskrift 05. juli 2002 nr. 715 Forskrift om arbeid som utfgres i arbeidstakers hjem (heteretter
hjemmekontorforskriften).

11 Arbeids- og inkluderingsdepartementet, (2022a).

12 Tidligere Arbeids- og sosialdepartementet. Departementet skiftet navn til «Arbeids- og
inkluderingsdepartementet» med virkning fra O1. januar 2022, jf. Statsministerens kontor, (2022).

13 Arbeids- og inkluderingsdepartementet, (2022a).

14 Arbeids- og sosialdepartementet, (2021b).

15 Forskrift 18. mars 2022 om endring i forskrift 5. juli 2002 nr. 715 om arbeid som utfares i arbeidstakers hjem
(heretter endringsforskriften).



1.2 Terminologi

1.2.1 Begrepsbruk

Sentralt i min masteroppgave er begrepene «hjemmekontor» og «fjernarbeid». Karakteristisk
for begge disse begrepene er at de beskriver arbeid som blir utfert utenfor arbeidsgivers lokaler,
pa et sted som arbeidstakeren selv har valgt.'® Hensikten med a skille mellom begrepene er at
forskjellige hensyn gjar seg gjeldende i de ulike tilfellene. | dette kapittelet skal jeg gi en

nermere definisjon av disse begrepene.

1.2.2 Hjemmekontor

Arbeidsmiljgloven gjelder i utgangspunktet for virksomhet som sysselsetter arbeidstakere, med
mindre annet er fastsatt i loven, jf. aml. § 1-2. Etter aml. § 1-5 har departementet likevel
hjemmel til & kunne gi forskrift «om og i hvilken utstrekning loven skal gjelde for arbeid som

utfgres i arbeidstakers hjem». Dette gir hjemmekontorforskriften sin legitimitet.’

Forskrift om arbeid som utferes i arbeidstakers hjem blir, som nevnt, ogsa omtalt som
«hjemmekontorforskriften». Til tross for dette inneholder verken denne, eller arbeidsmiljg-
loven, en legaldefinisjon av begrepet «hjemmekontor». Forskriftens virkeomrade er imidlertid
avgrenset til kun gjelde for arbeid som utfgres i «arbeidstakers hjem», men som ikke er
«kortvarig eller sporadisk», med mindre arbeidstakeren kun utfarer arbeid fra sitt eget hjem, jf.
hjemmekontorforskriften § 1.2 Virkeomradet for hjemmekontorforskriften kan likevel ikke

forstas som en legaldefinisjon av begrepet, men sier noe om rekkevidden av selve forskriften.

En naturlig spraklig forstaelse av «hjemmekontor» er at begrepet sikter til de tilfeller hvor
arbeidstakeren utfgrer arbeidet helt eller delvis fra sitt eget hjem. Videre tilsier ordlyden av
«kontor» at det begrepet farst og fremst omfatter arbeidstakere som jobber helt eller delvis pa
kontor, for eksempel sakshehandlere, regnskapsfarere og advokater. Sentrale virkemidler for &

kunne utfare slikt arbeid er som regel internett, datamaskin eller andre digitale enheter.®

16 Jakhelln, (1996) s. 2.

17 Aarli og Mahle, (2018), s. 64.

18 Neermere redegjerelse for hjemmekontorforskriftens virkeomrade kommer jeg inn pa i kapittel 2.
19 Jakhelln, (1996), s. 21.



Tilfeller hvor eksempelvis en mgbelsnekker utfgrer sitt handverk hjemmefra, faller etter mitt

syn utenfor begrepet.

Videre i min masteroppgave legger jeg til grunn denne forstaelsen av begrepet. Jeg bruker
begrepet uavhengig av om arbeidstakeren er omfattet av hjemmekontorforskriften eller ikke.
Skillet mellom arbeidstakere som omfattes av forskriften og ikke, vil likevel fa betydning for
enkelte av oppgavens drgftelser som falge av hjemmekontorforskriftens avvikende seer-
bestemmelser. | andre tilfeller vil dreftelsene sammenfalle. Enkelte sentrale hensyn, for
eksempel hensynet til privatlivets fred, er likevel den samme, uansett om arbeidstakeren er
omfattet av hjemmekontorforskriften eller ikke. Jeg anser det derfor ikke som hensiktsmessig
a skille mellom disse to tilfellene. For draftelser som kun gjelder for arbeidstakere som er

omfattet av hjemmekontorforskriften, og vice versa, vil dette komme uttrykkelig frem i teksten.

1.2.3 Fjernarbeid

Begrepet «fjernarbeid» har i teorien blitt brukt som et generelt og samlende begrep for arbeid
som blir utfert utenfor arbeidsgivers fysiske arbeidsplass.?® Det er imidlertid en rekke
arbeidsforhold som innebzrer at arbeidstakeren utfarer arbeid utenfor den arbeidsplassen som
arbeidsgiveren disponerer over: Handverkere, rengjgringspersonell eller hjemmesykepleiere
har for eksempel et skiftende arbeidssted.?! Det som likevel er sentralt for fjernarbeid, er at

arbeidstakeren selv, pa grunn av moderne teknologi, kan velge hvor arbeidet skal utfgres fra.??

Videre bruker jeg begrepet fjernarbeid som et samlebegrep for de tilfeller arbeidstakeren
utfarer kontorarbeid utenfor den fysiske arbeidsplassen ved hjelp av teknologiske og digitale
hjelpemidler. Eksempler pa dette er arbeid som blir utfart fra toget, pa hytta eller pa en kafgé. |
utgangspunktet er hjemmekontor ogsa et type fjernarbeid, men i min avhandling faller dette
utenfor fjernarbeidshegrepet. Bakgrunnen for dette er at jeg anser det som hensiktsmessig a
skille mellom disse tilfellene pa grunn av de spesielle hensynene som gjer gjeldende for arbeid

som blir utfgrt fra arbeidstakerens hjem.

20 Se f.eks. Jakhelln, (1996), s. 7.
2 Ibid., s. 7.
22 |bid., s. 3.



1.3 Overordnede hensyn i arbeidsretten

En rad trad gjennom oppgavens analyser er som nevnt en vurdering av om arbeidstakere som
utfarer arbeid pa hjemmekontor eller annet type fjernarbeid har et (tilstrekkelig) arbeidsrettslig
vern. De grunnleggende hensynene og formalene som arbeidsmiljgloven skal fremme og
ivareta er derfor relevante for draftelsen av dette sparsmalet. | dette kapittelet skal jeg derfor
gi en kort, ikke-uttsmmende redegjgrelse av disse grunnleggende hensynene for den

individuelle arbeidsretten, og bakgrunnen for disse.

Arbeidskraft er eller kan betraktes som en slags vare. Pa arbeidsmarkedet selger arbeidstakere
sin arbeidskraft, og mottar vederlag som en motytelse fra sin arbeidsgiver.?® Likevel skiller
arbeidskraft seg betraktelig fra omsetning av andre alminnelige varer, og ma derfor behandles
annerledes. Arbeidskraft inneberer utnyttelse av mennesker, som vil si at arbeidskraft fungerer
bade som mal og middel pa arbeidsmarkedet.?* Forbindelsen mellom besitter og vare kan derfor
ikke lgses opp, og det oppstar en personlig avhengighet som innebeerer at arbeidsgiveren rader
over arbeidstakerens person ved inngaelse av en arbeidsavtale.?® Dette forholdet mellom

arbeidsgiver og arbeidstaker er derfor sentralt i arbeidsmiljglovens vernehensyn.2

For arbeidstakere er jobben ngdvendig for & ha en inntektskilde som tjener til livets opphold.?’
Arbeidsgiveren er pa den annen side avhengig av arbeidstakernes kompetanse og arbeidskraft
for & kunne drive en lgnnsom virksomhet. De er derfor avhengige av hverandre, men partene
har normalt ulike sosiogkonomiske posisjoner.?® Arbeidsgiveren har som regel flere
arbeidstakere a velge mellom i en ansettelsesprosess, og dette innebeerer at arbeidstakere ofte
er i konkurranse med andre. Arbeidstakere ma derfor forholde seg til hva andre kan tilby en
arbeidsgiver.?? De som tiloyr de beste vilkarene, for eksempel lavere lgnn, starre
arbeidskapasitet eller stgrre tilgjengelighet, vil naturlig nok veere mer attraktive for
arbeidsgiveren.®° Pa bakgrunn av dette kan det vaere vanskelig for arbeidstakeren a forhandle

lenn, kreve bedre arbeidsmiljg eller kortere arbeidstider, i frykt for at arbeidsgiveren ansetter

23 Skjgnberg, Hognestad og Hotvedt, (2018), s. 36-37.
% |bid., s. 37.
% |bid., s. 37
% |bid., s. 21.
27 |bid., s. 37.
2 |bid., s. 37.
2 |bid., s. 37.
%0 Ibid., s. 38.



en annen. Dette medfarer at arbeidstakeren i utgangspunktet star i en svakere og mer sarbar
forhandlingsposisjon i forhold til arbeidsgiveren. Derfor har det ogsa vert et behov for at

lovgiver griper inn og fastsetter et lovverk som beskytter deres rettigheter.3!

Videre har arbeidstakere et behov for a bli beskyttet mot et helseskadelig eller farlig
arbeidsmiljg, med lange arbeidsdager og utilstrekkelige pauser fra arbeidet. For a beskytte
arbeidstakerne mot dette har arbeidsmiljgloven derfor en rekke bestemmelser om
minstestandarder som stilles til arbeidsmiljeet, som skal gi full trygghet mot fysiske og
psykiske skadevirkninger, jf. aml. § 1-1 bokstav a. Disse minstekravene gjelder i utgangs-
punktet uten hensyn til den enkelte virksomhets gkonomiske stilling.3? Det er videre ogsa en
malsetting a sikre lik deltakelse i arbeidslivet for alle mennesker i samfunnet, uavhengig av
blant annet funksjonsevne. Inkludering i arbeidslivet er derfor et viktig hensyn som

arbeidsmiljgloven skal ivareta, jf. aml. § 1-1 bokstav f.

Hva som anses a veare en del av arbeidstakernes vern utvikler seg i takt med
samfunnsutviklingen. Nye arbeidsmetoder, kunnskap og utvikling av teknologi kan veere
faktorer som pavirker arbeidsretten pa flere mater, blant annet hva som anerkjennes som en del
av vernebehovet.®® Arbeidstakers vernehensyn ma samtidig veies opp mot andre sentrale
hensyn i et arbeidsforhold, som blant annet avtalefrinet og neeringsfrihet.3* Arbeidsgiver vil for
eksempel ha behov for & kunne drive en lgnnsom og effektiv virksomhet. Dersom
arbeidsmiljaloven setter for store begrensninger for arbeidsgiverens styringsrett, kan dette fa
konsekvensene for arbeidsgiverens mulighet til & drive en virksomhet slik som hun anser som

hensiktsmessig. Arbeidsmiljglovgivningen ma ogsa ta hensyn til disse forholdene.3®

1.4 Rettskildebildet og metodiske utfordringer

Utgangspunktet for min masteroppgave er den alminnelige norske rettsdogmatiske metode.
Rettsdogmatisk metode gar ut pa a gi en systematisk og analytisk fremstilling for innholdet av

«gjeldende rett» gjennom de ulike rettskildeprinsippene.®® En metodisk utfordring i min

31 Skjenberg, Hognestad og Hotvedt, (2018), s. 38.

32 Ot.prp.nr.3 (1975-1976) s. 103.

33 Skjenberg, Hognestad og Hotvedt, (2018), s. 38.
.

% Skjenberg, Hognestad og Hotvedt, (2018), s. 38-39.
% Aarli og Mhle, (2018), s. 112.



masteroppgave er imidlertid at sparsmalet om arbeidstakers rettsstilling pa hjemmekontor eller
annet fjernarbeid er et relativt lite bergrt tema i lovgivning, forarbeider, rettspraksis og juridisk
teori. Dette innebarer at foreliggende rettskilder ma grundig analyseres, men at de ma vurderes
kritisk. | tillegg til den rettsdogmatiske metode, vil oppgaven ogsa inneholde enkelte

rettspolitiske betraktninger.

Arbeidsmiljgloven er en sentral rettskilde for oppgavens analyser, ettersom det fagrst og fremst
er denne loven som knytter seg til arbeidstakers og arbeidsgivers rettigheter og plikter i et
arbeidsforhold. Rettspraksis, forarbeider og juridisk teori til denne gir ogsa viktige
tolkningsbidrag for forstaelsen av bestemmelsene i arbeidsmiljgloven. I den utstrekning det
ikke er tatt sikte pa en realitetsendring pa det aktuelle omradet, er ogsa rettskildene som knytter

seg til tidligere vedtatte arbeidsmiljglover ogsa relevante.

Hjemmekontorforskriften er ogsa en relevant rettskilde for enkelte av drgftelsene i min
masteroppgave. For forstaelsen av de ulike bestemmelsene i forskriften gir hgringsnotatet av
22. april 2021 med forslag til endringer i forskriften®’, samt kongelig resolusjon av 18. mars
2022 som fastsetter endringene®, sentrale tolkningsbidrag. Det samme gjelder hgringsnotatet
og kronprinsregentens resolusjon som ble gitt i forkant av den opprinnelige kunngjorte
versjonen av hjemmekontorforskriften, sa fremt det ikke har skjedd en realitetsendring pa det
aktuelle omradet.® Disse gir veiledning for hvordan departementet har ment at
hjemmekontorforskriften skal forstas, og underbygger derfor de beslutningene som er tatt i

forskriften, som isolert taler for at disse ma tillegges en rettskildemessig vekt.

Haringsnotatene kan likevel ha en noe begrenset rettskildemessig vekt som falge av at de er
del av en arbeidsprosess, som er forelgpig og ikke ment som direkte bestemmende for
arbeidstakerens rettigheter eller plikter.*® Samtidig har de en form for tilknytning til den
lovgivende myndigheten, ettersom det er lovgiveren som har gitt Arbeids- og
inkluderingsdepartementet hjemmel til & utarbeide en forskrift for bruk av hjemmekontor etter

aml. § 1-5. | den grad departementet ikke har fraveket sine standpunkter som ble foretatt i

37 Arbeids- og sosialdepartementet (2021a).

38 Kongelig resolusjon 18. mars 2022 nr. 409 (kgl.res).

39 Arbeids- og administrasjonsdepartementet (2002) og kronprinsregentens resolusjon 24. juni 2002.
40 Aarli og Mahle, (2018), s. 66.



hgringsnotatet ved den endelige fastsettelsen av hjemmekontorforskriften, vil hgringsnotatet

veaere en rettskilde som gir relevante tolkningsbidrag, men som likevel er noe begrenset.

| juridisk teori er hjemmekontor et lite behandlet tema i dybden. Et unntak fra dette er artikkelen
«Fjernarbeid» av Henning Jakhelln fra 1996, som tar for seg flere problemstillinger som
knytter seg til fjernarbeid. 4* Artikkelen er imidlertid skrevet far hjemmekontorforskriften ble
tradt i kraft, og den teknologiske utviklingen som muliggjer hjemmekontor eller annet
fjernarbeid, har utviklet seg langt siden artikkelen ble publisert.*? | tillegg skiller den ikke
mellom begrepene «hjemmekontor» eller annen type fjernarbeid, som er en relevant
grensedragning i min masteroppgave. Artikkelen gir likevel relevante bidrag for enkelte av

mine drgftelser.

Masteroppgaven drgfter ogsa problemstillinger som er knyttet til spgrsmal om arbeidstakers
krav pa yrkesskadeerstatning for skade eller sykdom som oppstar pa hjemmekontor. For disse
spgrsmalene vil folketrygdloven og yrkesskadeforsikringsloven*? vaere de sentrale rettskildene.
Det finnes kun én dom i de alminnelige domstolene som tar opp spgrsmal vedrgrende
yrkesskadeerstatning pa hjemmekontor. Denne ble avsagt under dissens i Halogaland
lagmannsretten mars 2023, men er anket til Hayesterett.** Avgjgrelsen blir imidlertid ikke
ferdighehandlet hos Hgyesteretts ankeutvalg innen denne masteroppgaven blir levert 10. mai

2023. Lagmannrettsdommen har derfor en begrenset rettskildemessig vekt.

Det finnes flere avgjarelser i Trygderetten og Finansklagenemnda hvor det har blitt vurdert om
arbeidstakere har krav pa yrkesskadeerstatning for skade som har skjedd pa hjemmekontor.
Trygderetten er et uavhengig forvaltningsorgan som har sitt legitimeringsgrunnlag i lov 16.
desember 1966 nr. 9 om anke til Trygderetten.*® I Rt. 2005 s. 1757 ble det reist spgrsmal om
hvilken rettskildemessige verdi avgjarelser fra Trygderetten kan tillegges. Hayesterett uttalte
at avgjarelser av Trygderetten ma «tillegges vekt i den utstrekning de kan tas som uttrykk for
eller har gitt seg utslag i en fast og konsistent praksis», jf. avsnitt 45. Videre i samme avsnitt

fremgar det at det som matte veere «uttalt i den enkelte avgjerelse, kan derimot ikke tillegges

41 Jakhelln, (1996).

42 Arbeids- og sosialdepartementet, (2022a), s. 4.

43 Lov 16. juni 1989 nr. 65 om yrkesskadeforsikring og Lov 28. februar 1997 nr. 19 om folketrygd.
4 Ankefristen gikk ut 04. mai 2023.

4 Aarli og Mhle, (2018), s. 86.
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selvstendig rettskildemessig betydning».“¢ Det blir derfor lagt til grunn at Trygderettens
avgjarelser har en relativt rettskildemessig tyngde i de tilfeller avgjerelsen gir uttrykk for en
fast og konsistent praksis. Finansklagenemnda er derimot et privat organ for tvistelgsninger
som kun avsier radgivende avgjerelser, som ikke har bindende virkning overfor partene.*’
Denne praksisen har derfor en begrenset rettskildemessig vekt, men kan likevel kaste lys over

hva som anses a vere gjeldende i de rettslige sparsmalene som foreligger for nemnda.*®

EU- og E@S-rett er relevant for noen av oppgavens analyser.*® Slik rett ma tolkes i samsvar
med de rettskildeprinsippene EU- og E@S-retten benytter.5° Ordlyden, formalet og praksis er
blant annet relevante tolkningsprinsipper for slik rett.>t Neermere om tolkningsprinsippene

kommer jeg i kapittel 6.

Grunnloven og Den europeiske menneskerettskonvensjonen (EMK) er ogsad relevante
rettskilder for enkelte av oppgavens analyser.>? Grunnloven er lex superior, som vil si at det er
den hgyeste rangerte loven i lovpyramiden.5® Dette innebarer at den skal gis forrang ved
motstrid med annen lov av lavere rang.>* Konvensjoner som fremgar av menneskerettsloven
skal ogsa «ved motstrid ga foran bestemmelser i annen lovgivning», jf. menneskerettsloven §
3.5 Disse lovene inneholder blant annet rettigheter knyttet til vern om menneskers rett til
privatliv, jf. EMK art 8 og Grunnloven § 102. Disse er sarlig relevant for arbeidstakere som

utferer arbeid fra sitt eget hjem.

1.5 Avgrensninger og overordnet plan for fremstillingen

| fremstillingen videre avgrenses det mot hjemmekontorarbeid eller annet fjernarbeid som blir

palagt av myndighetene, slik tilfellet var under koronapandemien. Videre vil jeg diskutere

46 Rt. 2005 s. 1757, avsnitt 45.

47 Anderssen og Nyhus, (2021).

8 | Rt. 2004 s. 487 (Graval) avsnitt 32 ble det for eksempel ikke tillagt noe vekt pd Finansklagenemndas
(tidligere kalt Forsikringsskadenemnda) praksis.

49 E@S-avtalen er en folkerettslig avtale som er integrert i EFTA-statene Island, Liechtenstein og Norge som
knytter medlemslandene til EUs indre marked, se Fredriksen og Mathisen, (2018), s. 17.

%0 Arnesen og Stenvik, (2009), s. 23.

%1 Ibid., kapittel 2.2, s. 23 — 38.

52 ov 17. mai 1814 Kongeriket Norges Grunnlov og Convention for the Protection of Human Rights and
Fundamental Freedoms, Roma, 04. November 1950 (Den europeiske menneskerettskonvensjonen).

53 Aarli og Mhle, (2018), s. 54.

.

5 Lov 21. mai 1999 nr. 30 om styrking av menneskerettighetenes stilling i norsk rett (menneskerettsloven).

11



problemstillinger som kan oppsta i det individuelle arbeidsforholdet mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker. Det avgrenses derfor mot kollektive arbeidsavtaler, samt oppdragstakerforhold

og selvstendig naringsdrivende.

| kapittel 2 skal jeg redegjgre for hva som er hjemmekontorforskriftens bakgrunn og
virkeomrade. At forskriften kommer til anvendelse far blant annet betydning for hvilke krav
som stilles til arbeidsmiljget. Videre i kapittel 3 skal jeg drgfte om arbeidsgiveren har hjemmel
til & palegge arbeidstakeren a utfgre arbeid hjemmefra i de tilfeller dette ikke er palagt eller
anbefalt av myndighetene. | tillegg drafter jeg hvorvidt arbeidstakeren kan kreve a jobbe pa

hjemmekontor uten samtykke fra arbeidsgiveren.

Kapittel 4 er det mest omfattende kapittelet i min masteroppgave. Overordnet tema i denne er
hvilke krav det stilles til arbeidsmiljget etter hjemmekontorforskriften. Kapittelet er
sammensatt av et utvalg rettslige problemstillinger som jeg anser som serlig relevant og
praktisk for dette temaet. Relevante sparsmal er bade hvilke krav som stilles til det fysiske og
psykososiale arbeidsmiljget, men ogsa hvordan eventuelle tiltak skal gjennomfares. | tillegg
reflekterer jeg rundt sparsmal om tilretteleggingstiltak pa hjemmekontor. Til slutt vil jeg ogsa
drgfte hvilke krav det stilles til arbeidsmiljget for arbeidstakere som utferer arbeid hjemme

eller annet fjernarbeid, men som ikke er omfattet av forskriften.

Deretter i kapittel 5 drafter jeg skillet mellom arbeidstid og arbeidsfritid pa hjemmekontor eller
annet fjernarbeid. Dette skillet kan vaere vanskeligere a trekke i slike tilfeller, ettersom skillet
mellom arbeidsplass og hjem, og arbeidstid og fritid, blir mer uklar. Pa grunnlag av dette kan
det oppsta tvilstilfeller om nar arbeidstakeren er under sin arbeidstid og ikke. | dette kapittelet
skiller jeg ikke mellom arbeidstakere som omfattes av hjemmekontorforskriften, og
arbeidstakere som faller utenfor. Grunnen til dette er at arbeidsmiljglovens regler for arbeidstid

gjelder for begge disse.

| etterfglgende kapittel 6 skal jeg komme naermere inn pa hvordan den uklare grensen mellom
fritid og arbeidstid kan fa negative konsekvenser for arbeidstakerens helse. For enkelte

arbeidstakere innebzrer den moderne teknologien at de kan veere pa jobb hvor og nar som helst.

12



P& bakgrunn av dette har Europaparlamentet bedt Europakommisjonen om a foresla et

regelverk som gir arbeidstakerne rett til & koble av jobb.

Videre i kapittel 7 drafter jeg hvordan det uklare skillet mellom arbeid og fritid, og hjem og
arbeidsplass, kan gi opphav til vanskelige avgrensningssparsmal nar det kommer til sparsmal
om yrkesskadeerstatning for skade som har oppstatt pa hjiemmekontor eller annet fjernarbeid.
Formalet med dette kapittelet er & redegjare for hvilke ulike tilfeller arbeidstakeren har krav pa
yrkesskadeerstatning, og hvilken betydning dette har for arbeidstakers rettsstilling. Disse
spgrsmalene gar under rettsomradet «erstatningsrett», som i utgangspunktet skal ivareta andre
formal og hensyn enn arbeidsretten. Likevel mener jeg at krav pa yrkesskadeerstatning ogsa er
en viktig del av arbeidstakers vern, og derfor ogsa relevant for min masteroppgave. Til slutt, i

kapittel 8, vil jeg komme med avsluttende kommentarer om oppgavens sentrale funn.
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2 HHEMMEKONTORFORSKRIFTENS BAKGRUNN OG
VIRKEOMRADE

2.1 Innledning

Utgangspunktet er at arbeidsmiljgloven kommer til anvendelse for alle virksomheter som
sysselsetter arbeidstakere, jf. aml. § 1-2. Departementet kan, som tidligere nevnt, likevel gi
forskrift om og i hvilken utstrekning arbeidsmiljgloven skal gjelde for arbeid som utfares i

arbeidstakers hjem, jf. aml. § 1-5.

Arbeid som utfgres i arbeidstakers hjem er regulert i hjemmekontorforskriften. Denne
forskriften har som tidligere nevnt et avgrenset anvendelsesomrade, og kommer kun til
anvendelse for «arbeidstakere» som utfarer arbeid i «eget hjem», jf. forskriften § 1 forste ledd.
Den gjelder likevel ikke dersom arbeidet i eget hjem anses a veare «kortvarig eller sporadisk»,
med mindre arbeidstakeren kun jobber hjemme, jf. hjemmekontorforskriften § 1 andre ledd.

Forskriften gjelder derfor ikke i alle tilfeller arbeidstakere utferer arbeid fra eget hjem.

Hensikten med a avgrense virkeomradet av forskriften er at den kun skal gjelde i de tilfeller
hvor det er behov for den sarreguleringen som forskriften gir.%® Hjemmekontorforskriften har
blant annet saerregler for hvilke krav som stilles til arbeidsmiljget pa hjemmekontoret, og krav
om at det skal inngas en skriftlig tilleggsavtale for hjemmearbeidet, jf. 8§ 2 og 3. Etter
departementets vurdering var det derfor mer hensiktsmessig at forskriften ferst og fremst

gjelder for hjemmearbeid som er av en viss varighet, fasthet og omfang.>’

Formalet med dette kapittelet er a redegjgre for rekkevidden for anvendelsesomradet av
hjemmekontorforskriften. Jeg vil farst gjere rede den historiske bakgrunnen og konteksten for
forskriften i kapittel 2.2. Videre i kapittel 2.3 skal jeg drofte rekkevidden av de enkelte
vilkarene som er fastsatt i forskriften. Deretter i kapittel 2.4 drgfter jeg om arbeidsmiljgloven
kommer til anvendelse for arbeidstakere som utfgrer arbeid hjemmefra, men som ikke er

omfattet av hjemmekontorforskriften. Bakgrunnen for denne drgftelsen er at arbeidsmiljg-

% Arbeids- og sosialdepartementet, (2021a), s. 8.
5" Ibid., s. 8.

14



lovens § 1-5 kan forstds slik at verken arbeidsmiljgloven eller hjemmekontorforskriften

kommer til anvendelse for slike arbeidstakere.

2.2 Den historiske bakgrunnen for hjemmekontorforskriften

Til tross for at mulighetene til & utfere arbeid fra eget hjem er sterkt forbundet med den
teknologiske og digitale utviklingen i verden, er arbeid i hjemmet ikke et nytt fenomen.
Hjemmearbeid forekom allerede mot slutten av 1800-tallet, og ble spesielt utfgrt av kvinner i
lavere sosiale kar innen tekstilindustrien.%® Disse arbeidstakerne hadde darligere arbeidsvilkar
enn arbeidstakerne som jobbet fra en arbeidsplass som arbeidsgiveren disponerte over.
Bakgrunnen for dette var at de teknisk sett ikke var vernet av datidens arbeidsbeskyttelses-
lovgivning.®® Denne lovgivningen tok farst og fremst sikte pa a verne arbeidstakere som utfarte

arbeid i fabrikk, verksted eller andre arbeidsplasser som arbeidsgiveren disponerte over.®

Pa bakgrunn av dette ble lov om industrielt hjemmearbeide5! vedtatt for & rade bot pa disse
forholdene.®? Loven skulle sikre at arbeidsbeskyttelseslovgivningen ogsa gjaldt for de
arbeidstakere som arbeidet med industrielt hjemmearbeid.5® Loven pala blant annet
myndighetene 4 fore tilsyn av det rommet arbeidstakeren utferte sitt arbeid fra, og
hjemmearbeidsradet kunne nedlegge forbud mot hjemmearbeid som var serlig farlig for
helsen, jf. lov om industrielt hjemmearbeide 88 5 til 7. Loven var i utgangspunktet kun
midlertidig med gyldighet frem til 30. juni 1923%4, men ble utvidet to ganger fer den til slutt
ble gjort permanent i 1933.%°

Med arene ble lov om industrielt hjemmearbeide mindre relevant, og den faset etter hvert stille
ut. I forbindelse med revisjonen av arbeidsmiljgloven i 1995 ble loven til slutt opphevet pa
grunn av manglende aktualitet.®® Departementet pekte likevel pa at det fortsatt var

problemstillinger i forbindelse med hjemmearbeid, men at disse knyttet seg til nye grupper

58 Jakhelln, (1996), s. 8.

%9 Ot.prp.nr. 38 (1917) s. 5.

8.c.

81 Lov 15. februar nr. 2 om industrielt hjemmearbeide.
62 Jakhelln og Gisle, (2021).

8 Ot.prp.nr.38 (1917) s. 6.

84 Jakhelln, (1996) s. 10.

8 Espeli, (2022), farste avsnitt (sammendrag).

8 Jakhelln, (1996) s. 12-13.
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hjemmearbeidende enn de arbeidstakere som lov om industrielt hjemmearbeide tok sikte pa a
beskytte.6” Departementet ga derfor uttrykk for at det kunne oppsta behov for & komme med
nye forskrifter som regulerer dette omradet, og viste til at forholdene for fjernarbeidere ble
undersgkt fra flere synsvinkler, bade i EU og i Norge.®®

| 2002 ble «forskrift om arbeid som utfgres i arbeidstakers hjem» satt i kraft. Den kom pa
bakgrunn av at Norge hadde fatt kritikk fra EFTAs overvakningsorgan (ESA) for manglende
implementering av EU-direktiv 93/304 om organisering av arbeidstid og EU-direktiv 94/33 om
beskyttelse av barn og unge pa arbeidsplassen.®® Begrunnelsen for reaksjonen var at de to
direktivene hadde et videre anvendelsesomrade enn det som fulgte av norsk lov, ettersom
arbeid i private hjem var positivt unntatt direktivenes virkeomrade.”® Dette fulgte av
arbeidsmiljgloven av 1977 § 2 nr. 6 som ga Kongen myndighet til & avgjere i hvilken
utstrekning loven skal gjelde for arbeid som utferes i arbeidstakers hjem. Arbeids- og
inkluderingsdepartementet valgte derfor ved forskriften av 2002 a gjere arbeidsmiljglovens
regler gjeldende — ogsa for arbeidstakere som arbeidet fra sitt eget hjem, etter nsermere fastsatte

unntak og presiseringer.”

Endringene i hjemmekontorforskriften som ble tradt i kraft i 2022 kom pa bakgrunn av at
regjeringen sa behovet for en oppdatering av lovreguleringen etter at flere arbeidstakere utfarte
arbeid fra sitt eget hjem under koronapandemien.”® Forskriften har blant annet gjort endringer
i arbeidstidsregulering, samt en presisering om at kravene til arbeidsmiljget ogsa gjelder for
det psykososiale arbeidsmiljget pa arbeidsplassen. Disse endringene komme jeg neermere inn

pa i kapittel 4 og 5.

57 Ot.prp.nr.50 (1993-1994) s. 51.

% Ibid., s. 51 og s. 242.

8 Kronprinsregentens resolusjon av 24. juni 2002, s. 6.

Mlc.

"L Lov 04. februar 1977 nr. 4 om arbeidervern og arbeidsmiljg (opphevet),
2 Kronprinsregentens resolusjon av 24. juni 2002, s. 7.

3 Arbeids- og inkluderingsdepartementet, (2022a).
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2.3 Forskriftens virkeomrade

2.3.1 Arbeidstakerbegrepet

Hjemmekontorforskriften gjelder for arbeid som blir utfert i «arbeidstakers» eget hjem, jf.
hjemmekontorforskriften § 1 farste ledd. Dette er ogsa forutsatt i aml. § 1-5. Begrepet er ikke
definert i hjemmekontorforskriften, men etter forskriftens 8§ 1 tredje ledd gjelder arbeidsmiljg-
loven «med de presiseringer og unntak som falger av denne forskriften». Forstaelsen av
arbeidstakerbegrepet etter arbeidsmiljgloven skal derfor legges til grunn for tolkningen av det
samme begrepet etter hjemmekontorforskriften. Spgrsmalet videre er hvilke ansatte som anses

a veere «arbeidstakere» etter arbeidsmiljgloven.

Etter arbeidsmiljgloven § 1-8 farste ledd er en arbeidstaker definert som «enhver som utfgrer
arbeid i annens tjeneste». Ordlyden er vid, og en naturlig spraklig forstaelse av bestemmelsen
er at arbeidstaker er en som utfarer arbeid pa vegne av eller for en arbeidsgiver mot vederlag.
Ordlyden tilsier ogsa at det ma foreligge et underordningsforhold mellom arbeidstaker og

arbeidsgiver. Unntak fra hvem som anses som arbeidstaker fremgar av aml. § 1-6.

Etter forarbeidene til arbeidsmiljgloven beror vurderingen av arbeidstakerbegrepet pa en
helhetsvurdering av arbeidsforholdet til den ansatte.” Det er ogsa nevnt sju ulike momenter
som er utviklet gjennom rettspraksis som kan veere retningsgivende for hvorvidt en person
anses som oppdragstaker eller arbeidstaker.”™ Momenter som taler for at den ansatte anses som
en arbeidstaker, er blant annet om arbeidstakeren har plikt til & stille sin personlige arbeidskraft
til radighet, om arbeidstakeren har plikt til & underordne seg arbeidsgivers ledelse, og om
arbeidsgiver stiller opp med arbeidsrom, arbeidsmaterialer eller andre hjelpemidler som er
ngdvendig for utferelsen av arbeidet.”® Arbeidsgivers ledelse og kontroll star ogsa sentralt i

vurderingen.””

Nar arbeidstakeren jobber pa hjemmekontor vil arbeidsgiveren ha en begrenset mulighet til &

fare kontroll over arbeidstakeren sammenlignet med nar arbeidstakeren utfgrer arbeid fra

74 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s. 73.
®le.

6 .c.

"HR-2016-1366-A avsnitt 63.
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arbeidsgivers lokaler. Dette vil naturlig vere en utfordring for arbeidsgiveren som fglge av at
hun ikke har adgang til arbeidstakerens bolig uten tillatelse. Pa hjemmekontor er det heller ikke
arbeidsgiveren som stiller arbeidsrom til disposisjon for arbeidstakeren. Dette er forhold som
isolert sett taler i retning av at det foreligger et oppdragstakerforhold.

Listen i forarbeidene er likevel ikke uttsmmende, men er ment som en veiledning i vurderingen
av om en person er i et arbeidstaker- eller oppdragstakerforhold.” Det forhold at arbeidstakeren
utfarer arbeid fra sitt eget hjem, er ikke i seg selv avgjegrende for hvorvidt den ansatte omfattes
av arbeidstakerbegrepet. Det avgjgrende er om den ansatte reelt sett er en arbeidstaker.”
Likevel illustrerer dette hvordan det moderne arbeidslivet utfordrer fundamentale utgangspunkt
forankret i arbeidsretten. Oppdragstakere og selvstendig neaeringsdrivende er derfor ikke

omfattet av hjemmekontorforskriften.

2.3.2 Forskriften stedlige virkeomrade

Forskriften gjelder kun for arbeid som utfares i «arbeidstakerens eget hjem», jf. § 1 farste ledd.
En naturlig spraklig forstaelse av hva som anses som «eget hjem» er den bopel som er arbeids-
takerens faste bosted. Dette omfatter etter ordlyden bade leiebolig og bolig som arbeidstakeren
selv eier. Det kan imidlertid by pa tolkningstvil om forskriften kommer til anvendelse dersom
arbeidstakeren utfarer arbeid fra en bolig som hun bor vederlagsfritt i, for eksempel hos sine

foreldre eller sin kjeereste.

Etter folkeregisterloven § 5-18 skal en person registrere sitt bosted hvor vedkommende
«regelmessig tar sin dagnrytme». Det skilles derfor ikke mellom eier- eller leieforholdet pa den
eventuelle boligen. Det avgjgrende er om personen reelt bor der. Dette taler for at slike tilfeller

ogsa er omfattet av hjemmekontorskriften.

Dette er ogsa i samsvar med hensynene bak avgreningen i hjemmekontorforskriften. 1 den
kongelige resolusjonen til forskriften blir det uttalt at reguleringene i forskriften er tilpasset de
«sarlige forhold som gjer seg gjeldende ved utfarelse av arbeid i eget hjem».81 Nar det derimot

gjelder «andre typer fjernarbeid, som arbeid fra hytta, pa toget pa vei til jobb eller pa

78 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s. 73.

Plc.

8 Lov av 09. desember 2016 nr. 88 om folkeregistrering.
81 Kgl.res. av 18. mars 2022 nr. 409, punkt 4.
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tjenestereise, kan andre hensyn gjare seg gjeldende».®? Et sarlig hensyn som gjer seg gjeldende
nar arbeidstakeren utfgrer arbeid fra sitt eget hjem, er for eksempel hensynet til privatlivets
fred, jf. Grl. 8 102. Dette hensynet vil ogsa gjelde for det hjemmet som arbeidstakeren bor
vederlagsfritt i. Jeg legger derfor til grunn at forskriften ogsa gjelder i slike tilfeller.

2.3.3 Avgrenset mot «kortvarig eller sporadisk arbeid»

Hjemmekontorforskriften kommer heller ikke til anvendelse dersom arbeidet i hjemmet er
«kortvarig eller sporadisk», med mindre «arbeidstakeren kun utfgrer arbeid i eget hjem», jf.
hjemmekontorforskriften § 1 andre ledd. Forskriften gir ikke en naermere anvisning pa hva som
anses a vaere kortvarig eller sporadisk arbeid, men det ligger et klart krav til en tidsdimensjon

for arbeid i hjemmet.

Ordlyden av «kortvarig» tilsier at forskriften ikke kommer til anvendelse for arbeid som foregar
i hjemmet over et kort tidsrom eller i en kort periode, for eksempel dersom arbeidet kun er
midlertidig. Som et eksempel pa hvilke tilfeller som anses a veere kortvarig hjemmearbeid,
viser den kongelige resolusjonen av 18. mars 2022 til arbeidstakere som jobber pa
hjemmekontor i noen fa dager.?® Videre vises det ogsa til at hjemmearbeid som varer fra en til
to uker, for eksempel som et tilretteleggingstiltak grunnet brukket fot, vil ogsa vaere omfattet
av unntaket.®* Fullt hjemmearbeid som foregar i en maned eller mer, anses derimot ikke som
kortvarig.® Etter dette synes det & veere en nedre grense pa 3-4 uker for at arbeidet ikke skal

anses a veere kortvarig, men dette ma nok uansett vurderes konkret ut ifra det enkelte tilfellet.

En naturlig spraklig forstaelse av begrepet «sporadisk» tilsier at bruken av hjemmekontor som
skjer i «ny og ne», og dermed ikke som en fast ordning, er omfattet av unntaket i hjemme-
kontorforskriften. I den kongelige resolusjonen av 18. mars 2022 er det pekt pa at begrepet er
ment til & avgrense mot tilfeller hvor arbeidstakeren drar hjem fra kontoret i arbeidsgiverens
lokaler, og avslutter arbeidet fra sitt eget hjem. Jevnlig hjemmearbeid som utfgres over en viss

tid anses derimot ikke som sporadisk, og skal omfattes av forskriften. Dersom hjemmekontor-

82 Kgl.res. av 18. mars 2022 nr. 409, punkt 4.
8.c.
8 .c.
% .c.
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arbeidet er jevnlig, men til sammen utgjer mindre enn én dag i uken i snitt, skal dette likevel

falle utenfor forskriften.8®

Hovedessensen i begrepene synes etter dette & vaere at hjemmekontor ma vere en relativt fast
ordning, bade i tid og hyppighet, for at arbeidstakeren skal omfattes av hjemmekontor-
forskriften. Dette synspunktet blir bekreftet i hgringsnotatet av 22. april 2021. Departementet
uttaler her at det er hensiktsmessig at forskriften «farst og fremst gjelder hjemmearbeid som
har en viss varighet og fasthet og er av et visst omfang.»®” Dette henger blant annet sammen
med de kravene som fremgar av hjemmekontorforskriften. Det stilles for eksempel et krav om
en egen tilleggsavtale om hjemmearbeidet i tillegg til den ordinaere arbeidsavtalen, samt et
seerskilt krav til arbeidsmiljget pa hjemmekontoret, jf. hjemmekontorforskriften 8§ 2 og 3.
Dersom arbeidstakeren kun unntaksvis jobber hjemmefra, vil ikke behovet for en slik

regulering veere like stor.

Det er likevel gjort et unntak for hjemmearbeid som er sporadisk eller kortvarig, dersom
«arbeidstakeren kun utfgrer arbeid i eget hjem», jf. hjemmekontorforskriften § 1 andre ledd.
Unntaket omfatter etter ordlyden arbeidstakere som kun jobber pa hjemmekontor, til tross for
at dette utgjer en liten stillingsprosent slik at det isolert sett er snakk om «kortvarig eller
sporadisk arbeid». Problemstillingen er imidlertid ikke serlig praktisk. Bakgrunnen for at
departementet likevel har presisert at disse arbeidstakerne ogsa er omfattet av hjemmekontor-
forskriften, er fordi det kan fremsta som uklart om disse arbeidstakerne er omfattet av arbeids-
miljeloven.® Dette er fordi ordlyden i aml. § 1-5 kan forstas slik at arbeidstakere som kun
jobber pa hjemmekontor verken er omfattet av hjemmekontorforskriften eller arbeids-
miljgloven. Departementet mente derfor at det var behov for & omfatte disse type arbeidstakere

i hjemmekontorforskriften for & hindre at slike arbeidstakere sto uten vern.®

Etter dette mener jeg at tolkningen av om hjemmearbeidet er «kortvarig eller sporadisk» ma
vurderes etter tidsdimensjonen av hjemmearbeidet, hvorvidt hjemmearbeidet er jevnlig, men

ogsa om dette er mer eller mindre en fast ordning. Betydningen av at arbeidstakeren utfarer

8 Kgl.res. av 18. mars 2022 nr. 409, punkt 4.

87 Arbeids- og sosialdepartementet, (2021a), s. 8.
% lbid., s. 9.
8 .c.
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arbeid fra sitt eget hjem, men ikke er omfattet av hjemmekontorforskriften, skal jeg komme

naermere tilbake pa i kapittel 2.4.

2.3.4 Palagt, selvvalgt eller avtalt?

Et seerlig sparsmal er om hjemmekontorforskriften kommer til anvendelse i tilfeller hvor arbeid
i arbeidstakernes eget hjem er avtalt mellom arbeidsgiveren og arbeidstakeren, selvvalgt av
arbeidstakeren eller palagt av arbeidsgiveren og/eller myndighetene. Spgrsmalet er ikke

uttrykkelig regulert i hjemmekontorforskriften eller arbeidsmiljgloven.

Hjemmekontorforskriften synes i utgangspunktet & veere tilpasset de tilfeller hvor arbeids-
takeren utfgrer arbeid fra sitt eget hjem etter en gjensidig avtale med arbeidsgiveren. Dette
ligger blant annet i kravet om at arbeidsgiveren og arbeidstakeren skal innga en skriftlig
tilleggsavtale, som for eksempel skal inneholde informasjon om omfanget av hjemmearbeidet,
eventuelle bestemmelser om a endre eller si opp avtalen, og arbeidstid for hjemmearbeidet, jf.
hjemmekontorforskriften § 2. Hiemmekontorforskriften kommer derfor i alle fall til anvendelse
i tilfeller hvor arbeidstakeren og arbeidsgiveren har inngatt avtale om dette, forutsatt at tilfellet

ligger innenfor hjemmekontorforskriftens virkeomrade.

Dersom arbeidstakeren selv velger & utfgre arbeid hjemmefra uten avtale med arbeidsgiveren,
vil det dpenbart veere vanskelig a oppfylle disse kravene. I de fleste tilfeller hvor arbeidstakeren
selv velger a utfgre arbeid hjemmefra, for eksempel & ga hjem tidligere fra jobb og fortsette
arbeidet der, vil dette som regel uansett anses a veere kortvarig eller sporadisk arbeid. Det er
heller ikke sarlig praktisk at arbeidstakeren selv velger & jobbe delvis pa hjemmekontor uten

at dette er avklart med arbeidsgiveren.

Hjemmekontor kan ogsd veare palagt eller anbefalt av myndighetene. | de tilfeller
hjemmearbeid skyldes palegg eller anbefalinger fra myndighetene, kan det i stedet for en
skriftlig avtale gis skriftlig informasjon til arbeidstakeren om det som fglger av hjemmekontor-
forskriften § 1 farste ledd, jf. hjemmekontorforskriften § 1 tredje ledd. Det tilsier at hjemme-
kontorforskriften gjelder i slike tilfeller. Jeg gar ikke naermere inn pa dette ettersom hjemme-
kontor palagt av myndighetene faller utenfor min oppgave, men det illustrerer likevel hvordan

forskriften kan komme til anvendelse som fglge av palegg.
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I heringsnotatet til hjemmekontorforskriften diskuterer Arbeids- og inkluderingsdepartementet
hvorvidt forskriften bar gjelde nar hjemmekontor er palagt av arbeidsgiver og/eller myndig-
hetene. Etter departementets syn gjelder forskriften «uavhengig av det rettslige grunnlaget for
hjemmearbeid».®® Departementet viser blant annet til at ordlyden i § 1, hvor det heter at
forskriften gjelder for «arbeid som utfares i arbeidstakers eget hjem», omfatter bade avtalt og
palagt hjiemmearbeid. Hovedhensikten med forskriften er & skape en «tilpasset regulering for
tilfeller hvor det jobbes i eget hjem», og det var derfor etter departementets vurdering behov

for de «serlige bestemmelser forskriften gir uavhengig av grunnlaget for hjemmekontor.»°?

Pa bakgrunn av dett er min konklusjon at hjemmekontorforskriften kommer til anvendelse,
uansett grunnlaget for hjemmekontor — enten om det er palagt, selvvalgt eller avtalt. At
hjemmekontorforskriften i utgangspunktet kommer til anvendelse i disse tilfellene betyr
derimot ikke at arbeidstakeren kan kreve a utfare arbeid hjemmefra, eller at arbeidsgiveren kan
palegge dette. Problemstillingen er med andre ord ikke ngdvendigvis serlig praktisk.
Sparsmalet om arbeidsgiveren kan palegge arbeidstakeren a utfare arbeid hjemmefra, eller om

arbeidstakeren har rett til 3 kreve a jobbe pa hjemmekontor, drgfter jeg i kapittel 3.

2.4 Arbeidstakere som utfgrer arbeid hjemmefra, men som ikke er omfattet

av hjemmekontorforskriftens virkeomrade

Jeg har tidligere gjort rede for at arbeidsmiljgloven som utgangspunkt kommer til anvendelse
for alle virksomheter som sysselsetter arbeidstakere, men at departementet kan gi forskrift om
og i hvilken utstrekning loven skal gjelde for arbeid som utfares i arbeidstakers hjem, jf. aml.
88 1-2 og 1-5. | hgringsnotatet til hjemmekontorforskriften er det lagt til grunn av Arbeids- og
inkluderingsdepartementet at arbeidsmiljgloven kommer til anvendelse for arbeidstakere som
utferer hjemmearbeid som en del av sitt ordingre arbeidsforhold, men hvor dette anses som
kortvarig eller sporadisk.®? Ordlyden av arbeidsmiljgloven § 1-5 kan imidlertid forstas slik at
verken arbeidsmiljgloven eller hjemmekontorforskriften kommer til anvendelse for arbeids-

takere som utfarer kortvarig eller sporadisk arbeid fra sitt eget hjem.

% Arbeids- og sosialdepartementet (2021a), s. 10.
% Ibid., s. 10.
% bid., s. 9.
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Statte for en slik forstaelse av bestemmelsen kan leses ut fra uttalelsene i kronprinsregentens
resolusjon av 24. juni 2002. Det fremgar av denne at:
«Arbeid i private hjem er unntatt fra arbeidsmiljglovens virkeomrade. Det fglger av lovens § 2
nr. 6 som gir Kongen myndighet til & avgjere om, og i hvilken utstrekning, loven skal gjares
gjeldende for arbeid som utfgres i arbeidstakerens hjem.»%
Ordlyden i § 1-5 er ikke identisk med arbeidsmiljgloven av 1977 § 2 nr. 6, men etter for-
arbeidene skal § 1-5 tilsvare sin forgjenger.®* Jeg forstar det derfor slik at aml. § 1-5 er en
viderefaring av bestemmelsen etter arbeidsmiljgloven av 1977 8§ 2 nr. 6. Dette taler isolert sett

for at hjemmearbeid er unntatt fra arbeidsmiljgloven.

Ved spgrsmalet om 1977-lovens anvendelsesomrade ble det pa den annen side uttalt i for-
arbeidene til loven at den skulle dekke «alle arbeidsforhold pa land, uansett neering eller om
det gjelder offentlig eller privat virksomhet», og at det «neppe er tilstrekkelig tungtveiende
grunner» for & holde hjemmearbeidere utenfor arbeidsmiljgloven.® Bestemmelsen ble ogsa
fastsatt da lov om industrielt hjemmearbeide enda ikke var opphevet. Det er derfor fremhevet
i forarbeidene at hensikten med bestemmelsen var & «apne adgang til a gjgre loven eller deler
av den gjeldende for industrielt hjemmearbeid eller annet arbeid som utfares for en arbeidsgiver
i arbeidstakerens hjem».% Dette taler for at formalet med bestemmelsen ikke har veert a gi et
unntak for arbeidstakere som utfarer arbeid fra eget hjem fra arbeidsmiljglovens anvendelses-

omrade, men heller & gi hjemmel for departementet til & gi en seerregulering for hjemmearbeid.

Spersmalet om arbeidsmiljglovens anvendelsesomrade i slike tilfeller er ikke tatt opp i praksis.
Et lignende sparsmal ble imidlertid tatt opp i Rt. 1989 s. 624. En arbeidsgiver drev med
fiskeoppdrett, og i denne forbindelse skulle de ansatte frakte for til fiskeoppdrettsanlegget med
en 16 fots plastbat. Under transporten kantret baten, og en arbeidstaker omkom. Spgrsmalet var
om transportturen med baten var unntatt fra arbeidsmiljgloven av 1977 § 2 nr. 2 bokstav a. Det

fremgikk av denne bestemmelsen at «sjgfart, fangst og fiske» var unntatt fra loven

9 Kronprinsregentens resolusjon 24. juni 2002, s. 6.
% Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s. 302.

% Ot.prp.nr.3 (1975-1976) s. 18.

% |bid., s. 101.
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virkeomrade. For slikt arbeid gjaldt nemlig andre regler for sikkerheten og arbeidsmiljget, enn

bestemmelsene som fulgte av arbeidsmiljgloven.®’

Hayesterett kom frem til at transporten av for matte anses som «et naturlig, integrert ledd i
virksomheten med oppdrettsanlegget og ikke som sjgfart», jf. s. 627. Videre uttalte Hgyesterett
at det ville veere vanskelig og unaturlig a praktisere at arbeidstakere i denne typen arbeid skulle
falle dels innenfor og dels utenfor arbeidsmiljgloven, jf. s. 627. Arbeidsmiljglovens
bestemmelser om krav til arbeidsmiljget kom pa bakgrunn av dette derfor til anvendelse i denne

saken.

Dommen i Rt. 1989 s. 624 hadde et spesielt saksforhold, og det kan derfor veere tvil om hvor
stor vekt avgjarelsen kan tillegges overfor problemstillingen som dette kapittelet reiser. Likevel
gir denne dommen bidrag til hvordan arbeidsmiljglovens bestemmelser skal forstds i
arbeidsforhold som bestar av sammensatte arbeidssteder. Dersom arbeidstakeren starter dagen
pa arbeidsplassen til arbeidsgiveren og fortsetter arbeidet hjemme, kan det argumenteres for at
dette 0gsa anses som en naturlig, integrert del av arbeidsforholdet. Til fordel for en slik Igsning

er at slike arbeidstakere vil ellers sta delvis uten et arbeidsrettslig vern.%

Pa bakgrunn av dette tolker jeg bestemmelsen i § 1-5 andre ledd slik at den gir hjemmel for at
departementet «kan» gi avvikende seerregler for arbeid som utferes i arbeidstakers hjem. For
arbeidstakere som ikke er omfattet av hjemmekontorforskriften kommer derfor arbeidsmiljg-
lovens bestemmelser i utgangspunktet til anvendelse. Dette vil blant annet ha betydning for
hvilke krav det stilles til arbeidsmiljget. Denne vurderingen skal jeg ga narmere inn pa i
kapittel 4.

97 Jakhelln, (1996), s. 59 — 60.
% |bid., s. 60.
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3 KAN ARBEIDSGIVER PALEGGE ARBEIDSTAKERE A JOBBE
HIEMMEFRA?

3.1 Innledning

Arbeidsgiver og arbeidstaker star fritt til & innga avtale om at arbeidstakeren skal utfgre arbeid
hjemmefra. Ofte vil arbeidstakeren anse dette som et gode, som arbeidstakeren frivillig gnsker
a innga avtale om. Arbeidsgiveren kan imidlertid ogsa veere tjent med at arbeidstakerne utfgrer
arbeid fra sitt eget hjem, for eksempel ved a leie mindre kontorlokaler. Praktisering av
hjemmekontor kan derfor ha fordeler bade for arbeidstakeren og arbeidsgiveren, og dermed bli
en vinn-vinn-situasjon for begge parter. 1 noen tilfeller kan likevel arbeidstakere av ulike
arsaker motsette seg a utfgre arbeid fra sitt eget hjem, til tross for at arbeidsgiveren gnsker
dette. | andre tilfeller kan arbeidstakeren selv gnske a jobbe pa hjemmekontor, uten at

arbeidsgiveren samtykker.

Karakteristisk for hjemmekontor er nettopp at arbeidet foregar i arbeidstakers hjem. Hjemmet
til arbeidstakeren er i utgangspunktet et sted hvor arbeidsgiveren mangler raderett. Dette er
apenbart ettersom en arbeidsgiver, eller andre uvedkommende, ikke har noen rettigheter over
en bolig som de selv ikke er eier eller leietaker av. Det fglger ogsa av Grunnloven og EMK at
enhver har rett til respekt for sitt privatliv, familie og hjem, jf. Grunnloven § 102 og EMK art.
8. Slike synspunkter kan derfor komme i konflikt med arbeidsgivernes gnske om at arbeids-

takeren utfgrer arbeid fra sitt eget hjem.

Formalet dette kapittelet er & klargjere hvorvidt arbeidsgiveren eller arbeidstakeren kan palegge
eller kreve a jobbe pa hjemmekontor. Jeg skal farst se pa hvorvidt arbeidsmiljagloven eller
hjemmekontorforskriften gir arbeidsgiveren hjemmel for a kunne gi et slikt palegg (kapittel
3.2), eller om arbeidsgiveren kan palegge dette i kraft av styringsretten (kapittel 3.3). Til slutt
drefter jeg om arbeidstakeren selv kan kreve a utfgre arbeid pa hjemmekontor eller annet fjern-
arbeid (kapittel 3.4).

3.2 Utgangspunktet i hjemmekontorforskriften og arbeidsmiljgloven

Bade arbeidsmiljgloven og hjemmekontorforskriften fastsetter et krav om at det skal inngas en

skriftlig «avtale» om arbeidet og hjemmearbeidet. Etter arbeidsmiljgloven er det satt som et
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minimumskrav at arbeidsavtalen skal inneholde opplysninger om blant annet «arbeidsplassen»,
jf. 8 14-6 farste ledd bokstav b fagrste punktum, jf. § 14-5. Dersom arbeidstakeren ikke har en
fast arbeidsplass skal arbeidsavtalen ogsa gi opplysninger om at arbeidstakeren jobber pa
forskjellige steder, jf. aml. § 14-6 farste ledd bokstav b andre punktum. I de tilfeller hvor
arbeidstakeren skal jobbe delvis pa hjemmekontor, skal dette altsa komme frem av arbeids-
avtalen. Dersom arbeidstakeren er omfattet av hjemmekontorforskriften skal det ogsa inngas
en skriftlig tilleggsavtale om hjemmearbeidet, jf. hjemmekontorforskriften § 2. Denne
tilleggsavtalen skal minst inneholde opplysninger om blant annet omfanget av hjemmearbeidet,
arbeidstid for hjemmearbeidet og eventuelle bestemmelser om ndr arbeidstakeren skal veere
tilgjengelig for arbeidsgiveren. Spgrsmalet videre er om disse bestemmelsene hindrer

arbeidsgiveren fra a kunne palegge arbeidstakeren a jobbe hjemmefra.

En naturlig spraklig forstaelse av «avtale» tilsier at det ma foreligge en gjensidig enighet
mellom to eller flere parter om & oppna et bestemt mal. Ingen kan tvinges til & innga en avtale®,
og dette taler indirekte for at arbeidsgivere heller ikke kan palegge arbeidstakeren a utfare
arbeid pa hjemmekontor, med mindre han eller hun samtykker til dette. Samtidig er
bestemmelsene om a innga en arbeidsavtale etter arbeidsmiljgloven «ikke ment a gripe inn i de
avtalerettslige mekanismer som i nasjonal rett avgjer om bindende avtale er kommet i
stand».?%° Kravet om skriftlig arbeidsavtale etter denne loven er farst og fremst en ordens-
bestemmelse som skal gi klarhet og forutsigbarhet i arbeidsforholdet.’%* Dette taler for at
bestemmelsen i seg selv ikke er en hindring for at arbeidsgiveren palegger arbeidstakeren a

jobbe hjemmefra.

Et lignende synspunkt finner en ogsa i bestemmelsen om skriftlig tilleggsavtale etter hjemme-
kontorforskriften. | den kongelige resolusjonen av 18. mars 2022, ble det uttalt at hjemme-
kontorforskriften ikke regulerer «selve adgangen til & kreve eller palegge hjemmekontor».10? |
hagringsnotatet har Arbeids- og inkluderingsdepartementet uttalt at:

«Hjemmekontor har gjerne veert frivillig og ansett som et gode for arbeidstaker. Hjemmekontor

kan imidlertid ogsd veere palagt i kraft av arbeidsgivers styringsrett eller vere

9 Se Lov 31. mai 1918 nr. 4 om avslutning av avtaler, om fuldmagt og om ugyldige viljeserkleringer
[avtaleloven] kapittel 3 om ugyldige viljeserkleringer.

100 Fougner m.fl., Lovkommentar: Arbeidsmiljgloven, kommentarer til § 14-5, Juridika.no (lest 21. april 2023).
101 Borgerud, Norsk lovkommentar: Arbeidsmiljgloven, note 490, Rettsdata.no (lest 20. april 2023).

102 Kgl.res. av 18. mars 2022 nr. 409., punkt 2.
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myndighetspalagt, som under pandemien (..) Det bemerkes for ordens skyld i denne
forbindelse at forskriften ikke regulerer selve adgangen til & palegge hjemmekontor. Det
foreslas ingen endringer i dette. Departementet finner ogsa grunn til & bemerke at forskriften
krever inngaelse av skriftlig avtale, men at dette ikke kan forstas slik at manglende skriftlig
avtale i seg selv farer til at forskriften ikke gjelder.»%
Etter dette konkluderer jeg med at utgangspunktet er at verken arbeidsmiljgloven eller
hjemmekontorforskriften i utgangspunktet setter begrensinger for at arbeidsgiver kan palegge
arbeidstakeren & utfgre arbeid hjemmefra. Dette betyr derimot ikke at arbeidsgiveren
ngdvendigvis har hjemmel for & gi et slikt palegg. Arbeidsgivers handlinger ma ogsa veere

innenfor det som betegnes som arbeidsgivers «styringsrett».

3.3 Styringsrett

Styringsretten er definert som arbeidsgivers rett til & «organisere, lede, kontrollere og fordele
arbeidet».1%* Styringsretten er ikke lovfestet, men er utviklet gjennom samstemt og langvarig
rettspraksis.1% Styringsretten er ogsa indirekte hjemlet i aml. § 1-8, som definerer arbeidstaker
som enhver som utfgrer arbeid «i annens tjeneste». Ogsa andre bestemmelser i arbeidsmiljg-
loven forutsetter at arbeidsgiver kan lede og treffe beslutninger, som for eksempel ved spgrsmal

om oppsigelse, se aml. § 15-1.106

Styringsrettens rekkevidde er likevel ikke uten rammer. Styringsretten begrenses av
lovgivning, praksis i den aktuelle bransjen, det individuelle arbeidsforholdet og/eller tariff-
avtaler.1%” Den begrenses ogsa av mer «allmenne saklighetsnormer», som inneberer at det
stilles visse krav til saksbehandlingen, herunder at «det ma foreligge et forsvarlig grunnlag for
avgjarelsen, som ikke ma vare vilkarlig, eller basert pa utenforliggende hensyn».'% Disse
normene setter bade grenser for hva arbeidsgiveren kan beslutte, men ogsa hvordan arbeids-

giveren skal ga frem nar hun skal treffe en beslutning.1%®

103 Arbeids- og sosialdepartementet (2021a), s. 10.

104 Rt. 2000 s. 1602 s. 1609 (Ngkk-dommen).

105 Se f.eks. Rt. Rt. 2000 s. 1602, Rt. 2001 s. 418 og Rt. 2011 s. 841.

106 Aml. § 15-1 krever at arbeidsgiver skal drafte oppsigelse med arbeidstaker og tillitsvalgt fer han eller hun
“fatter beslutning om oppsigelse”. Dette sier ogsa indirekte at arbeidsgiver har beslutningsmyndighet.

107 Skjgnberg, Hognestad og Hotvedt, (2018), s. 100.

108 Rt. 2001 s. 418 s. 427 (Karstg-dommen).

109 Skjgnberg, Hognestad og Hotvedt, (2018), s. 100.
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Dersom det ikke kommer uttrykkelig frem av arbeidsavtalen eller tilleggsavtalen at arbeids-
takeren skal utfgre arbeid hjemmefra, taler arbeidsavtalens ordlyd isolert sett for at
arbeidstakeren ikke kan palegges a jobbe pa hjemmekontor. Det er imidlertid lagt til grunn i
rettspraksis at «[ilkke enhver avtalebestemmelse om arbeidsvilkar begrenser styringsretten»,
jf. HR-2016-2286-A.1° At et forhold ikke er regulert i arbeidsavtalen vil likevel ikke si at
arbeidsgiveren har fri endringsadgang.'** Det ma vurderes konkret ut ifra den enkelte situasjon.

At arbeidsgiveren palegger arbeidstakeren & jobbe hjemmefra kan sammenlignes med en
omplassering eller endring av arbeidsstedet. Arbeidsgivers adgang til 2 omplassere en arbeids-
taker mot arbeidstakerens gnske ble vurdert i Undervisningsinspektgardommen.!'? Tvisten
hadde bakgrunn i at en undervisningsinspektgr ble omplassert til a jobbe pa en annen skole pa
grunn av en konflikt pa arbeidsplassen mellom flere av de ansatte. Arbeidstakeren mente at
omplasseringen, samt enkelte endringer i arbeidsoppgaver, var utenfor styringsretten, og derfor
skulle anses som en endringsoppsigelse. Endringene innebar blant annet at arbeidstakeren
hadde en gkt reisevei med omtrent 50 minutter hver dag. Arbeidsgiveren hevdet pa sin side at
dette var innenfor styringsretten, ettersom arbeidsavtalen ga klar hjemmel for & endre arbeids-
sted innenfor Utdanningsetatens omrade. Hayesterett sluttet seg til arbeidsgiverens argumenter
0g uttalte at endringene ikke var utenfor «det arbeidstaker ma finne seg i», og dermed at dette

var innenfor arbeidsgivers styringsrett.'3

Dersom arbeidstakeren utfarer arbeid hjemmefra, vil hun dpenbart ikke ha lengre reisevei til
arbeidet. Dette kan, isolert sett, tale for at arbeidsgiveren kan palegge arbeidstakeren a utfere
arbeid hjemmefra uten & ga utenfor styringsrettens ytre grenser. Samtidig skiller arbeid pa
hjemmekontor seg atskillig fra det & utfgre arbeid pa en arbeidsplass som arbeidsgiver
disponerer over. Som tidligere papekt har arbeidsgiveren ikke rett til a rade over arbeidstakers
hjem, jf. Grl. § 102 og EMK art. 8. Hjemmet er i utgangspunktet et sted hvor arbeidstakeren
kan trekke seg tilbake fra jobb, og utgve sin fritid. Selv om arbeidsgiveren ikke selv tar seg inn
i arbeidsgivers bolig, vil arbeidsgiveren ta indirekte beslag pa arbeidstakerens handlefrihet i

eget hjem ved & palegge arbeidstakeren & utfgre arbeid hjemmefra. Nar stue, soverom eller

110 Skjgnberg, Hognestad og Hotvedt, (2018), s. 102.

111|C

112 Rt. 2011 s. 841 (Undervisningsinspektardommen).
113 1bid., avsnitt 55.
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kjekken blir gjort om til & vere et kontor, tar det ikke bare beslag pa deler av hjemmet til

arbeidstakeren, men ogsa for andre som arbeidstakeren deler sitt hjem med.

| tillegg er det flere ulemper ved & jobbe pa hjemmekontor som ikke arbeidsgiveren
ngdvendigvis kan kontrollere eller kompensere for. Dersom en arbeidstakeren for eksempel har
et darlig inneklima, eller hun sliter med isolasjon og ensomhet eller andre negative faktorer i
forbindelse med hjemmekontor, kan det vaere helsefarlig a palegge arbeidstakeren a utfere
arbeid fra eget hjem. Ettersom arbeidsgiveren ikke har noe raderett i arbeidstakers hjem, kan
dette innebaerer ogsa en hindring for at arbeidsgiveren pa en effektiv mate kan sikre at
arbeidsmiljget ikke er helseskadelig. Arbeidsgiveren kan heller ikke kreve at arbeidstakeren

selv skal bekoste tiltak for a sikre arbeidsmiljget.'4

| de fleste tilfeller foreligger det ikke saklige grunner for arbeidsgivers palegg om at arbeids-
takeren skal jobbe hjemmefra, med mindre dette falger av anbefalinger eller palegg fra myndig-
hetene i ekstraordinare situasjoner. Det kan tenkes at arbeidsgiveren gnsker a palegge arbeids-
takeren & jobbe pa hjemmekontor for & kutte kostnader til for eksempel strem og vedlikehold
av arbeidsgivers kontorlokaler, men heller la arbeidstakeren ta denne «regningen» ved a utfare
arbeid hjemme.*> Dersom dette er grunnlaget for at arbeidsgiveren vil palegge arbeidstakeren
a jobbe pa hjemmekontor, vil det, etter min vurdering, klart vare utenfor saklighetskravet til

styringsretten.

P& bakgrunn av dette det har jeg kommet frem til at det vil veere utenfor arbeidsgiverens
styringsrett & palegge arbeidstakeren & utfgre arbeid fra hjemmekontor. Arbeidsgiverne kan

derfor ikke palegge arbeidstakerne a utfere arbeid hjemmefra i kraft av styringsretten.

3.4 Kan arbeidstaker kreve a jobbe fra hjemmekontor?

Slik det fremgar av kapitlene ovenfor, har ikke arbeidsgiveren hjemmel til & kunne palegge
arbeidstakeren a utfgre arbeid hjemmefra. | mange tilfeller kan det derimot veere arbeidstakeren
som selv gnsker a utfgre arbeid pa hjemmekontor, mens arbeidsgiveren motsetter seg dette. |

dette kapittelet skal jeg behandle sparsmalet om arbeidstakeren kan kreve a utfare arbeid fra

114 Se kapittel 4.
115 Se kapittel 4.
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sitt eget hjem i de tilfeller hvor det ikke foreligger avtale om hjemmekontor med arbeids-

giveren.

Dersom det ikke er inngatt en avtale om at arbeidstakeren skal utfere arbeid pa hjemmekontor,
er det naturlig at arbeidstakeren heller ikke kan kreve dette. Hvordan virksomheten skal

organiseres er fagrst og fremst opp til arbeidsgiveren i kraft av styringsretten, se kapittel 3.3.

Stotte for et slikt syn kan man finne i RG. 2010 s. 1473. Saken gjaldt spgrsmal om det forela
en saklig endringsoppsigelse av en arbeidstakers stilling som regionssekreteer i en
fellesorganisasjon. Den aktuelle organisasjonen hadde slatt sammen flere regioner, og
arbeidsstedet til arbeidstakeren ble derfor endret. Endringen medfarte at arbeidstakeren fikk en
lengre a reiseveien enn tidligere, og arbeidstakeren krevde derfor a jobbe pa hjemmekontor 2-
3 ganger i uken. Dette var et krav som arbeidsgiveren ikke ville imgtekomme, og ettersom
partene ikke kom til enighet om arbeidsstedet, ble arbeidstakeren sagt opp fra sin stilling. Et av
spgrsmalene lagmannsretten matte ta stilling til i vurderingen om oppsigelsen var usaklig, var

om arbeidstakerne hadde rett til & kreve a jobbe pa hjemmekontor.

Lagmannsretten avviste arbeidstakerens pastand om at arbeidstakeren kunne kreve a utfare
arbeid pa hjemmekontor. Retten begrunnet dette med at det er under arbeidsgivers styringsrett
a avgjare spgrsmal om arbeidssted, herunder om arbeidstakeren far jobbe pa hjemmekontor.
Pa bakgrunn av dette mener jeg at arbeidstakeren ikke kan kreve a utfare arbeid fra sitt eget
hjem dersom arbeidsgiveren ikke samtykker til dette. | noen tilfeller kan arbeidstakeren likevel
ha et gnske om a jobbe pa hjemmekontor som et tilretteleggingstiltak, for eksempel fordi hun
har brukket foten. Arbeidsgiveren har som utgangspunkt plikt til & utfaere tilretteleggingstiltak
for arbeidstakere med redusert arbeidsevne, men det er farst og fremst arbeidsgiveren i kraft
av styringsretten som kan iverksette passende tiltak. Jeg gar ikke narmere inn pa dette
spgrsmalet. Jeg konkluderer derfor med at arbeidstakeren ikke kan kreve a jobbe hjemmefra

uten saerskilt grunn.
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4 ARBEIDSMILJZET PA HIEMMEKONTOR

4.1 Innledning

Arbeidsmiljgloven har blant annet som formal a sikre et arbeidsmiljg «som gir full trygghet
mot fysiske og psykiske skadevirkninger», jf. aml. § 1-1 bokstav a. For & oppfylle denne
malsettingen, fastsetter arbeidsmiljgloven en rekke krav til arbeidsmiljget pa arbeidsplassen.
Blant annet skal det generelle arbeidsmiljget i virksomheten vaere «fullt forsvarlig ut fra en
enkeltvis og samlet vurdering av faktorer i arbeidsmiljget som kan innvirke pa arbeidstakernes
fysiske og psykiske helse og velferd», jf. aml. § 4-1 forste ledd. For arbeidstakere som omfattes
av hjemmekontorforskriften gjelder ikke arbeidsmiljglovens krav til arbeidsmiljget. Kravene
til arbeidsmiljget er derimot serskilt regulert i hjemmekontorforskriften § 3. Det er imidlertid

en rekke hensyn som gjar seg gjeldende nar arbeidstakeren utferer arbeid fra sitt eget hjem.

Formalet med dette kapittelet er & kartlegge hvilke rettigheter og plikter arbeidstakere har til
arbeidsmiljget etter hjemmekontorforskriften. Jeg vil farst behandle det generelle kravet etter
arbeidsmiljgloven (kapittel 4.2). Hensikten med dette er a gi et sammenligningsgrunnlag for
de kravene som fglger av hjemmekontorforskriften, og noen generelle utgangspunkt. Videre
vil jeg drafte det generelle kravet som stilles til arbeidsmiljget etter hjemmekontorforskriften
(kapittel 4.3). Kapittelet vil farst og fremst dreie seg om det fysiske arbeidsmiljget, og de
spesielle problemstillingene som oppstar som felge av dette. Herunder drefter jeg ansvars-
fordelingen for sikring av arbeidsmiljget mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Deretter drgfter
jeg om arbeidsgiver er ngdt til a bekoste ngdvendig utstyr for & jobbe pa hjemmekontor, utover

kostnader som knytter seqg til sikring av et fullt forsvarlig arbeidsmiljg (kapittel 4.4).

Videre er spgrsmalet om arbeidstakere med redusert arbeidsevne kan kreve tilrettelegging pa
hjemmekontor (kapittel 4.5). Et sarlig spgrsmal er om manglende tilrettelegging pa hjemme-
kontor for arbeidstakere med en funksjonsnedsettelse kan innebzre ulovlig diskriminering av
vedkommende. | Kkapittel 4.6 drofter jeg hvilke krav det stilles til det psykososiale
arbeidsmiljget etter hjemmekontorforskriften. Til slutt i kapittel 4.7 skal jeg diskutere sarlige
spgrsmal som oppstar i forbindelse med arbeidsmiljget for arbeidstakere som ikke er omfattet

av hjemmekontorforskriften, men som utfgrer arbeid i hjemmet eller annet fjernarbeid. Som
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tidligere droftet i kapittel 2.4. er utgangspunktet at arbeidsmiljglovens bestemmelser kommer

til anvendelse for disse type arbeidstakere.

4.2 Arbeidsmiljglovens generelle krav til arbeidsmiljget

Det generelle kravet til arbeidsmiljget er regulert i aml. § 4-1 farste ledd. Det fremgar av denne
bestemmelsen at:
«Arbeidsmiljget i virksomheten skal vere fullt forsvarlig ut fra en enkeltvis og samlet vurdering
av faktorer i arbeidsmiljget som kan innvirke pa arbeidstakernes fysiske og psykiske helse og
velferd. Standarden for sikkerhet, helse og arbeidsmilja skal til enhver tid utvikles og forbedres
i samsvar med utviklingen i samfunnet.»
Ordlyden av «fullt forsvarlig» tilsier at arbeidsmiljeet skal gi full trygghet sa langt det etter
forholdene, og pa en hensiktsmessig mate, er gjennomfarbart a sgrge for. Bestemmelsen gir
anvisning pa at vurderingen av om arbeidsmiljget er fullt forsvarlig ma avgjeres etter en

konkret helhetsvurdering av de ulike faktorene som kan ha pavirkning pa arbeidsmiljget.

Videre ma hva som anses som et «fullt forsvarlig» arbeidsmiljg vurderes etter de mer konkrete
bestemmelsene i arbeidsmiljgloven, forskrifter og veiledning fra myndighetene.!
Bestemmelsen krever farst og fremst at virksomheten skal innrettes og at arbeidet skal veere
organisert pa en slik mate at arbeidstakerne ikke utsettes for ulykker eller helseskader pa
arbeidsplassen.'” Begrepet er imidlertid ikke ment til & utelukke enhver risiko. Dette ville veert
umulig ettersom det alltid vil veere en viss risiko forbundet med utfarelse av arbeid. Det kan
for eksempel ikke forventes at det utfgres sikkerhetstiltak utover det som er praktisk
gjennomfarbart.'!® Forsvarlighetsstandarden er likevel et minstekrav til arbeidsmiljget, uten

hensyn til virksomhetens gkonomiske stilling.°

Begrepet «fullt forsvarlig» er ikke statisk, men en rettslig standard hvor kravet til arbeids-
miljget forandrer seg i trdd med samfunnsutviklingen.?° Faktorer i arbeidsmiljget som kan ha
en negativ innvirkning pa arbeidstakerens fysiske eller psykiske helse skal vurderes bade

enkeltvis og samlet. Selv om en faktor i arbeidsmiljget isolert sett anses & vere innenfor det

116 Skjgnberg, Hognestad og Hotvedt, (2018), s. 277.

17 Fougner m.fl., Lovkommentar: Arbeidsmiljgloven, kommentarer til § 14-5 (lest 25. mars 2023).
118 Ot.prp.nr.3 (1975-1976) s. 26.

119 1hid., s. 103.

120 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s. 307.
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forsvarlige, kan summen av de ulike pavirkningene tilsi at arbeidsmiljget likevel ikke er fullt

forsvarlig.?

Videre er det et grunnleggende og uomtvistet prinsipp at det er arbeidsgiver som har hoved-
ansvaret for at kravene etter arbeidsmiljgloven etterleves.*?? Dette er forutsatt i aml § 2-1 hvor
det fremgar at arbeidsgiveren skal «sgrge for» at bestemmelsene i arbeidsmiljgloven blir
overholdt. Med dette blir arbeidsgiver utpekt som det primare pliktsubjektet etter loven.!?3

Arbeidstakeren har likevel en medvirkningsplikt, jf. aml. § 2-3.

Et seerlig spgrsmal er hva som er rekkevidden av virksomhetens krav til arbeidsmiljget. Etter
aml. 8§ 4-1 gjelder kravet til arbeidsmiljget «i virksomheten». Begrepet «virksomheten»
benyttes flere steder i arbeidsmiljgloven, og angir blant annet lovens virkeomrade, jf. § 1-2.
Etter forarbeidene til arbeidsmiljgloven betegner begrepet etter aml. § 4-1 ogsa hvilket
«omrade» som lovens krav til arbeidsmiljget knytter seg til.*>* En naturlig spraklig forstaelse
av dette er at begrepet gir anvisning pa en avgrensning for hvilke omrader arbeidsmiljglovens
krav til det generelle arbeidsmiljget gjelder for. Dette ligger ogsa i ordlyden av «arbeidsmiljg»
at arbeidsgivers plikter etter § 4-1 ma ha en tilknytning til arbeidet. Forarbeidene angir derimot

ikke na&rmere vurdering av hva som anses a vaere innenfor virksomhetens «omrade».

| forarbeidene til den tidligere arbeidervernloven av 1936%2° kom davearende departement med
uttalelser angaende omradet for kravet til arbeidsmiljget. Ved lovrevisjonen ble det foreslatt at
det tidligere brukte begrepet «arbeidsstedene» skulle byttes om med «bedriften». Hensikten var
a gi uttrykk for at «hele bedriften og alt hvad der hgrer til denne skal vere innrettet i
overenstemmelse med lovens bud, f.eks. ogsa taug- og jernbane som matte hgre til
bedriften».12® Begrepet «bedrift» er ved senere lovgivning endret til «virksomhet», men er ikke

tilsiktet noe vesentlig realitetsendring.*?’

121 Skjgnberg, Hognestad og Hotvedt, (2018) s. 277.

122 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s. 89.

123 Ytre-Arna, Norsk lovkommentar: Arbeidsmiljgloven, note 31, Rettsdata.no (lest 29. april 2023).
124 NOU 2004:5 s. 149.

125 | ov 19 juni 1936 nr. 8 om arbeidervern.

126 Ot.prp.nr.31 (1935) s. 16.

127 Ot.prp.nr.3 (1975-1976) s. 101.
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En naturlig spraklig forstaelse av uttalelsene i forarbeidene er at omradet for kravene til
arbeidsmiljget gjelder for hele arbeidsplassen, samt det som har en tilknytning til denne. For
en ambulansesjafar vil for eksempel bade sykehuset og ambulansen inngd i «virksomhetens.
Kjerer ambulansemedarbeideren innom en bensinstasjon for a kjgpe seg en is, vil naturligvis

ikke bensinstasjonen «hgre til» virksomheten, eller ha tilknytning til arbeidet.

En finner statte for et slikt syn for vurderingen av omradet for virksomhetens plikter til
arbeidsmiljeet i arbeidsmiljadirektivet.'?® Norge er bundet av dette direktivet gjennom E@S-
avtalen?®, og direktivet angir minimumskrav til arbeidsmiljget, jf. E@S-avtalen vedlegg XVIII.
Av denne fremgar det at arbeidsgivers plikter til & sikre arbeidstakers sikkerhet og helse gjelder

«i alle forhold som har tilknytning til arbeidet», jf. art. 5 nr. 1.

Hva som er omradet og rekkevidden av arbeidsmiljglovens krav til arbeidsmiljget i
«virksomheten» ma etter dette vurderes ut ifra tilknytningen forholdet har til arbeidet og
arbeidsplassen. I dagens samfunn, hvor flere arbeidstakere kan sa a si ga med arbeidsplassen
«i lomma», kan denne vurderingen veare sarlig utfordrende. Dette kommer jeg tilbake til i
kapittel 4.7.

4.3 Hjemmekontorforskriftens krav til arbeidsmiljget

4.3.1 Utgangspunktet i hjemmekontorforskriften

For arbeidstakere som jobber pa hjemmekontor gjelder ikke arbeidsmiljglovens kapittel 2, 3
0g 4, med unntak av aml. § 3-1, jf. hjemmekontorforskriften § 3 tredje ledd. Dette vil blant
annet si at arbeidsmiljglovens generelle krav til arbeidsmiljget ikke gjelder for arbeidstakere
som omfattes av forskriften. Kravet til arbeidsmiljget blir derimot serskilt regulert av
hjemmekontorforskriften § 3. Bestemmelsen gjelder bade for det psykososiale og fysiske
arbeidsmiljget, men i dette kapittelet vil jeg farst og fremst drafte forstaelsen av bestemmelsen

nar det kommer til det fysiske arbeidsmiljget.

128 Council Directive of 12 June 1989 on the introduction of measures to encourage improvements in the safety
and health of workers at work.
129 Avtale om Det europeiske gkonomiske samarbeidsomrade (E@S-avtalen), AVT-1992-05-02-1.

34



Det fremgar av hjemmekontorforskriften § 3 farste ledd:

«For & sikre at arbeidstakers sikkerhet, helse og velferd ivaretas, skal arbeidsgiver sa langt det
er praktisk mulig forsikre seg om at arbeidsforholdene er fullt forsvarlige. Dette gjelder blant
annet at arbeidsstedet, arbeidsutstyret og innemiljget ikke medfgrer uheldige fysiske

belastninger og at det psykososiale arbeidsmiljget er ivaretatt».
Bestemmelsen er en viderefgring av kravet om arbeidsmiljget etter den opprinnelige kunngjorte
versjonen av hjemmekontorforskriften, men med enkelte endringer og presiseringer. Dette
medfarer likevel ikke en realitetsendring av bestemmelsen.'*® Arbeidene som ble gitt ut i

forkant av denne er derfor relevante tolkningsbidrag for forstaelsen av bestemmelsen i dag.

Bestemmelsen har i likhet med aml. § 4-1 et krav om at arbeidsforholdene er «fullt forsvarlige».
Jeg viser derfor til ordlydstolkningen av begrepet «fullt forsvarlig» i kapittel 4.2. Et serlig
spgrsmal er imidlertid hvordan begrepet skal forstds sammenlignet med kravet etter

arbeidsmiljgloven § 4-1.

| hgringsnotatet av 22. april 2021 gir Arbeids- og inkluderingsdepartementet en lengre rede-
gjerelse for bakgrunnen og vurderingene av det overordnede kravet til arbeidsmiljget etter
hjemmekontorforskriften. Departementet viser blant annet til et notat som ble sendt ut i 1998
som belyser noen hensyn som ble avveid i forkant av arbeidet med a foresla det narmere
innholdet av hjemmekontorforskriften sine bestemmelser. Om kravet til fullt forsvarlig arbeids-
miljg heter det i notatet fra 1998:

«[1] utgangspunktet bgr lovens [arbeidsmiljgloven] sentrale bestemmelser om krav til et fullt
forsvarlig arbeidsmiljg ogsa fa anvendelse hvor arbeidet utfares i arbeidstakers hjem. Dersom
det ikke skulle gjelde krav til arbeidsmiljget ved hjemmearbeid, ville det &pne for at arbeidet
ble organisert pa en slik mate at arbeidsgiver kunne unnga omkostninger forbundet ved a
tilfredsstille lovens krav. | hvilken utstrekning lovens bestemmelser om krav til fysisk og
organisatorisk tilrettelegging av arbeidet, og de mange forskrifter gitt med hjemmel i lovens
kapittel Il [i arbeidsmiljgloven av 1977], bar komme til anvendelse pa hjemmearbeid ma bero
pa en konkret helhetsvurdering. For det farste ma det tas hensyn til at alle arbeidstakere har
krav pa beskyttelse av privatliv og personlig integritet. Dette hensynet star sentralt ved

etablering av hjemmekontor i arbeidstakers egen bolig. For det andre tilsier hensynet til de

130 Arbeids- og sosialdepartementet, (2021a), s. 19.
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samfunnsgkonomiske konsekvenser at alle typer arbeid skal utfgres under betryggende
forhold.»*3!
Arbeids- og inkluderingsdepartementet har likevel presisert at notatet fra 1998 ikke kan leses
som en «beskrivelse av hvordan dagens regler er a forsta», men at teksten likevel «belyser noen

hensyn som ble avveid i forkant av arbeidet med a foresla neermere regler pa omradet».'3?

| hgringsnotatet som ble gitt i forkant av arbeidet med endringer til hjemmekontorforskriften
blir det ogsa uttalt at det er naturlig at de «arbeidsmiljefaktorene» som blir omtalt i
arbeidsmiljeloven ogsa inngar i «arbeidsgivers vurdering av om hjemmearbeidsforholdene er
fullt forsvarlige».'®®*  Videre uttalte departementet at: «Kravene som fglger av
arbeidsmiljgloven vil derfor uansett ha en relevans, innenfor de begrensninger og spesielle
forhold som falger av at arbeidsgiver ikke har kontroll over arbeidsplassen pa samme mate som
ellers».'3* Jeg legger derfor til grunn at det i vurderingen av om arbeidsforholdene er fullt
forsvarlige, er relevant a se pa bestemmelsene i arbeidsmiljgloven som knytter seg til sikring
av dette, samt relevant praksis og teori. Samtidig ma det tas hensyn til de spesielle forholdene

som falger av arbeid pa hjemmekontor.

Med dette som utgangspunkt, skal jeg videre i dette kapittelet drofte rekkevidden av
arbeidsgivers ansvar og plikter for arbeidsforholdene etter hjemmekontorforskriften. Jeg vil se
pa de sarlige hensynene som gjar seg gjeldende pa hjemmekontor, og hvordan disse kan fa
betydning for forsvarlighetsvurderingen sammenlignet med kravene som stilles etter arbeids-

miljgloven.

For det farste er det et vesentlig sparsmal om det er arbeidsgiveren eller arbeidstakeren som
ma bekoste utstyr eller tiltak som sikrer at arbeidsforholdene pa hjemmekontoret er fullt
forsvarlige. Verken arbeidsmiljgloven eller hjemmekontorforskriften har noen bestemmelser
som sier noe uttrykkelig om det er arbeidsgiver plikt & sikre dette. Likevel fremgar dette
indirekte i ordlyden av at det er «arbeidsgiveren» som skal «sikre» at arbeidstakers sikkerhet,

helse og velferd «ivaretas», jf. hjemmekontorforskriften 8 3. Dersom arbeidsgiveren skal sikre

131 Arbeids- og sosialdepartementet, (2021a), s. 15.
132 |pid., s. 15.
133 |pid., s. 17.
13 |pid., s. 17.
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dette, vil hun naturligvis ogsa vaere ngdt til a bekoste utstyr eller tiltak som inneberer at kravet
til arbeidsmiljget etter hjemmekontorforskriften blir oppfylt. Det ville ellers vare vanskelig a
gjennomfare kravene til arbeidsmiljget dersom dette helt eller delvis avhenger av arbeids-

takerens gkonomi.13®

Det er ogsa forutsatt i forarbeidene til arbeidsmiljgloven at det er arbeidsgiveren som bzrer
kostnadene av a sikre et forsvarlig arbeidsmiljg. Det fremgar at: «kravet til et «fullt forsvarlig»
arbeidsmiljg [vil] veere et minstekrav til alle virksomheter uten hensyn til den enkelte
virksomhets gkonomiske stilling.»'36 @konomiske faktorer kan pa den annen side fa betydning
for tiltak som gar lenger enn minstekravene som falger av lov og forskrift.*3” Det kan heller
ikke utelukkes at gkonomiske vurderinger ville kunne fa betydning, for eksempel dersom det

er snakk om kostbare tiltak som kun vil gi ubetydelige sikkerhetsmessige forbedringer.'38

Uttalelsene i forarbeidene til arbeidsmiljgloven er ogsa relevante tolkningsbidrag for arbeids-
takere som omfattes av hjemmekontorforskriften, ettersom arbeidsmiljgloven ogsa gjelder for
disse, men med visse unntak. Utgangspunktet er derfor at arbeidsgiveren skal bekoste utstyr

og/eller tiltak som sikrer at arbeidsforholdene er fullt forsvarlig etter hjemmekontorforskriften.

For det andre er det spgrsmal om hva som omfattes av «omradet» for arbeidsgivers plikter etter
hjemmekontorforskriften § 3. Som jeg dregftet i kapittel 4.2 er omradet for arbeidsgivers plikter
etter aml. § 4-1 avgrenset til forhold som har tilknytning til arbeidet. Pa hjemmekontor er det
imidlertid en serlig utfordring a skille mellom hva som inngar i arbeidsgiveres ansvarsomrade,

og hva som arbeidstakeren selv barer ansvaret for.

Etter hjemmekontorforskriften skal arbeidsgiveren forsikre seg om «arbeidsforholdene» er fullt
forsvarlige. Begrepet «arbeidsforhold» er vidt, men en naturlig spraklig forstaelse er at det
omfatter alle omstendigheter ved arbeidet som har eller kan ha negativ pavirkning pa
arbeidstakers helse, sikkerhet eller velveere. Dette kan innebare alt fra arbeidsstolen til inne-

miljeet pa hjemmekontoret. Saregent for hjemmekontor er, som nevnt, at det som regel ikke

135 Jakhelln, (2018), s. 71 — 72.

136 Ot.prp.nr.3 (1975-1976), s. 27-28.

137 Skjgnberg, Hognestad og Hotvedt, (2018), s. 276.
138 Ot.prp.nr.3 (1975-1976), s. 28.
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kan skilles mellom arbeidsplassen og hjemmet. De forholdene som har innvirkning pa
arbeidsmiljeet pa hjemmekontor, vil derfor ogsa foreligge nar arbeidsdagen er over, og
omvendt. En vanskelig grensedragning a trekke i slike arbeidsforhold er derfor hvilke miljg-
faktorer som anses som en del av arbeidsmiljget, og hvilke som anses som en del av arbeids-

takerens private hjem.

Det er klart at arbeidsgiveren i et «ordingrt» arbeidsforhold generelt ikke har ansvar for det
fysiske miljget hjemme hos en arbeidstaker nar dette ikke har en tilknytning til arbeidet. Dette
inngar i dagliglivets risiko som ikke kan begrunnes i arbeidsgivers forhold, og faller derfor
utenfor arbeidsgivers ansvarsomrade.'®® Det ma derfor tas hensyn til at det i utgangspunktet er
arbeidstakerens ansvar, eller andre hun deler sitt hjem med, & sgrge for at hun bor under
betryggende forhold. I noen tilfeller kan ogsa arbeidstakeren selv ha skyld i at miljget ikke er
tilfredsstillende. Dersom arbeidstakerne ikke sgrger for et godt nok renhold, kan dette gi
grunnlag for et darlig inneklima. Dette er i utgangspunktet ikke noe som har tilknytning til
selve arbeidet, men det har likevel en pavirkning pa arbeidsmiljget nar arbeidet utfares
hjemmefra. Nar arbeidsgiveren ikke har noe radighet over arbeidstakerens hjem, kan det pa
den andre siden anfares at det ville vart urimelig dersom arbeidsgiveren skulle hatt ansvar for

et arbeidssted hun selv ikke har adgang til.14°

Etter ordlyden skal det derfor, sa langt det lar seg gjare, skilles mellom negative faktorer ved
arbeidsmiljget som har tilknytning til arbeidstakeren, og faktorer som har tilknytning til
arbeidet. Ved en kontorjobb, kan typiske risikofaktorer som skyldes arbeidets karakter veere
vondt i nakke og rygg, senebetennelse eller hodepine. Tiltak for & redusere starre eller mindre
skade som faglge av dette, kan innebare a kjope inn ergonomisk tastatur, kontorstol eller
databriller. Faktorer som derimot arbeidstakeren er nsermest a kontrollere er dersom boligen er
angrepet av helseskadelig muggsopp. Dette ma likevel vurderes konkret, og det blant annet
presisert i forskriften at arbeidsgiverens plikter ogsa innebeerer a sgrge for at innemiljget ikke

medfarer uheldige fysiske belastninger.

139 | F-2002-10. Dommen gjelder spagrsmal om arbeidsgivers ansvars mellom arbeidstid og fritid i relasjon til
yrkesskadeerstatning. Jeg finner likevel uttalelsene noe relevant for skillet mellom arbeidsgivers ansvarsomréade,
og arbeidstakers risiko.

140 Jakhelln, (1996), s. 68.
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Dersom det blir konstatert at et arbeidsforhold pa hjemmekontoret ikke er fullt forsvarlig, er
det videre sparsmal om hvor langt arbeidsgivers plikt strekker seg for & sgrge for at arbeids-
forholdene er fullt forsvarlige. Som tidligere papekt i dette kapittelet kan arbeidsmiljgfaktorene
som blir omtalt i arbeidsmiljgloven ogsa ha relevans for vurderingen av arbeidsmiljget etter
hjemmekontorforskriften. Disse ma likevel begrenses av de spesielle hensynene som falger av
at arbeidsgiver har mindre kontroll over arbeidsplassen enn ellers.**! Videre skal jeg drafte
hvilke hensyn som kan begrense arbeidsgivers plikter for arbeidsmiljget, og i sa fall i hvilken

utstrekning.

Som tidligere drgftet i dette kapittelet kan gkonomiske hensyn til en viss grad spille en rolle
for hvor langt arbeidsgivers plikter til & sikre arbeidsmiljget strekker seg, for eksempel dersom
det er snakk om kostbare tiltak som kun vil gi ubetydelige sikkerhetsmessige forbedringer.4?
Enkelte tiltak kan bli svert kostbare for arbeidsgiveren dersom hun skulle veert pliktig til a
gjennomfare de samme tiltakene i arbeidstakers hjem, som pa arbeidsplassen arbeidsgiveren
disponerer over. For eksempel vil det dpenbart innebeere et svaert kostbart tiltak dersom arbeids-
giveren ma betale for installering av klimaanlegg i arbeidstakers bolig pa grunn av darlig
innemiljg. Dersom arbeidstakeren har mulighet til & utfere arbeidet fra arbeidsgiverens fysiske
arbeidsplass, kan det argumenteres for at installering av klimaanlegg vil ha en ubetydelig
sikkerhetsmessig forbedring i forhold til kostnaden, ettersom arbeidstakeren har et annet
alternativ. Det kan ogsa argumenteres for at et slikt forhold ved arbeidsmiljget uansett ligger

innenfor arbeidstakerens ansvarsomrade.

At arbeidstakerne har mulighet til & jobbe fra arbeidsgivers lokaler, kan likevel ikke innebzre
at arbeidsgiveren kan fraskrive seg alt ansvar for arbeidsmiljget pa hjemmekontoret med
begrunnelse om at arbeidstakeren heller kan arbeide derfra. Dersom det er inngatt en avtale om
at arbeidstakeren skal utfgre arbeid pa hjemmekontor, ma det generelle utgangspunktet vaere at
avtalen skal holdes.**® Til tross for dette har arbeidsgiveren en viss adgang til a ga utenfor
arbeidsavtalen i kraft av styringsretten, se avsnitt 3.3. Dette ma likevel vere innenfor

styringsrettens grenser. Som papekt i avsnitt 3.3 ma arbeidsgivers beslutninger blant annet vaere

141 Arbeids- og sosialdepartementet, (2021a), s. 17.

142 Ot.prp.nr.3 (1975-1976), s. 28.

143 Dette er et grunnprinsipp i norsk avtalerett. Dette fremgar av lov 15. april 1687 Kong Christian Den Femtis
Norske Lov art. 2. Prinsippet er videre forutsatt i langvarig rettspraksis innen avtaleretten, se f.eks. Rt. 2013 s.
769.
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saklig begrunnet. Dersom arbeidsgiveren har inngatt en avtale om at arbeidstakeren skal utfare
arbeid fra sitt eget hjem, har arbeidsgiveren ogsa indirekte akseptert de krav som fglger med et
slikt arbeidsforhold. Utgangspunktet er derfor at arbeidsgiveren ogsa ma bekoste de tiltak som
sarger for fullt forsvarlige arbeidsforhold, til tross for at dette til en viss grad har en gkonomisk
betydning. Hvis ikke apner det for at hjemmekontorforskriftens krav kan omgas i disfaver av

arbeidstakeren.

Det ma ogsa legges vekt pa at arbeidsgiveren kan spare penger pa at arbeidstakeren utfgrer
arbeid fra sitt eget hjem. Nar arbeidstakeren utfagrer en starre andel av sitt arbeid hjemmefra,
kan dette innebzere en starre slitasje pa arbeidstakerens eget mgblement og eiendeler, en dyrere
strgmregning, dyrere forsikring eller andre kostnader i forbindelse med hjemmearbeidet.
Motsetningsvis vil dette veaere kostnader som arbeidsgiveren kan spare. | tillegg kan systematisk
bruk av hjemmekontor av de ansatte i virksomheten innebare at arbeidsgiverne kan leie mindre
kontorlokaler som fglge av tomme kontorer.'#* At arbeidstakere jobber pa hjemmekontor, bar

i utgangspunktet ikke veere noe arbeidsgiveren innfgrer for a la arbeidstakeren «ta regningens.

Videre ma det ogsa tas hensyn til at det offentlige, som den enkelte arbeidstakeren, har interesse
av at arbeidet blir utfart under betryggende forhold.!*> Dersom kravet til fullt forsvarlig
arbeidsmilje pa hjemmekontoret ikke gjelder i samme utstrekning som etter arbeidsmiljgloven,
kan dette apne for at arbeidet blir utfart under utilfredsstillende forhold.*4® Arbeidsgiveren kan
for eksempel gnske a spare penger ved a flytte deler av arbeidet i arbeidstakernes hjem. En
konsekvens av dette er at arbeidstakeren kan bli utsatt for utnyttelse som gar pa bekostning av
arbeidstakerens helse. Selv om arbeidstakeren har mulighet til & kreve kompensasjon for dette,
for eksempel ved a kreve gkt lgnn, sitter arbeidstakeren generelt i en svakere forhandlings-
posisjon enn arbeidsgiveren. Dette er et viktig hensyn a ta stilling til nar det kommer til sikring

av arbeidsmiljget pa hjemmekontor.4

Etter en helhetsvurdering synes det a veere enkelte hensyn som taler for at kravet om et fullt

forsvarlig arbeidsmiljg ikke gjelder i samme utstrekning pa hjemmekontor, som nar arbeidet

144 Det Norske Veritas pa Hgvik har for eksempel annonsert at de skal leie ut en tredjedel av lokalene sine som
falge av at flere arbeidstakere jobber hjemmefra. Se Lefdal, (2023).

145 Jakhelln, (1996), s. 62.

146 | c.

147 Jakhelln, (1996), s. 63.
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utfgres i arbeidsgivers lokaler. Likevel innebzrer det ikke at arbeidsgiveren star uten ansvar pa
hjemmekontor. Hensynet til arbeidstakerens helse og sikkerhet er fortsatt viktig, bade fra et
individuelt og samfunnsmessig perspektiv. Det ma likevel tas hensyn til de saregne forhold pa
hjemmekontor nar det kommer til vurderingen av om arbeidsforholdene er fullt forsvarlige etter

hjemmekontorforskriften.

4.3.2 Hvem har ansvaret for a avdekke og iverksette tiltak som sikrer et fullt forsvarlig

arbeidsmiljg?

Det er i utgangspunktet arbeidsgiveren som skal sgrge for at kravene til arbeidsmiljoet pa
arbeidsplassen blir overholdt, jf. aml. § 2-1. Nar arbeidstakeren utfgrer arbeid fra sitt eget hjem,
medfarer imidlertid dette en hindring for arbeidsgiverens adgang til a kontrollere arbeids-
miljget, samt effektivt & iverksette tiltak for a sikre forsvarlige arbeidsforhold. Dette er naturlig
ettersom arbeidsgiveren ikke har adgang til arbeidstakerens bolig uten samtykke, jf. hjemme-
kontorforskriften § 3 fjerde ledd. Arbeidsmiljglovens kapittel 2 er derfor positivt unntatt for
arbeidstakere som er omfattet av hjemmekontorforskriften, jf. hjemmekontorforskriften § 3
tredje ledd.

Hjemmekontorforskriften § 3 farste ledd stiller likevel et krav om at arbeidsgiver skal forsikre
seg om at arbeidsforholdene pa hjemmekontoret er fullt forsvarlig «sa langt det er praktisk
mulig». En naturlig spraklig forstaelse av denne presiseringen er at arbeidsgiveren ikke er
pliktig til & ga lenger enn det som er hensiktsmessig og praktisk gjennomfarbart for a forsikre

seg om at arbeidsforholdene er fullt forsvarlig.

Det er apenbart utenfor det som er praktisk mulig dersom arbeidsgiveren skulle kontrollert
arbeidsmiljget pa hjemmekontoret uten tillatelse fra arbeidstakeren. | hgringsnotatet av 22.
april 2021 finner vi statte for en slik forstaelse:
«Hensynet til privatlivets fred tilsier at arbeidsgiver ikke gis tilgang til arbeidstakers private
hjem uten at denne samtykker. Det innebzrer at arbeidsgiver heller ikke palegges starre plikter

enn at han eller hun s& langt praktisk mulig skal forsikre seg om at arbeidstaker har et forsvarlig

arbeidsmiljg.»4®

148 Arbeids- og sosialdepartementet (2021a), s. 15.
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Nar arbeidstakeren utfgrer arbeid pa hjemmekontor, blir derfor ansvarsfordelingen mellom

hvem som skal kontrollere arbeidsmiljget annerledes enn etter arbeidsmiljgloven.

For at arbeidsgiveren skal kunne forsikre seg om at arbeidsmiljget er fullt forsvarlig pa
hjemmekontoret, kreves det at arbeidstakeren i starre grad medvirker til dette. Dette kan blant
annet innebzre at arbeidstakeren ma varsle arbeidsgiveren om eventuelle forhold pa hjemme-
kontoret som gjar at miljget ikke er fullt forsvarlig. Dersom forholdet krever at det blir iverksatt
et tiltak som sarger for et forsvarlig arbeidsmiljg, ma arbeidstakeren ogsa medvirke til at dette

tiltaket blir gjennomfart, jf. hjemmekontorforskriften 8 3 andre ledd.

Selv om arbeidstakeren har et starre ansvar for a identifisere risikoer ved arbeidsmiljget i
hjemmet, og til gjennomfaring av eventuelle tiltak, har arbeidsgiveren likevel en klar aktivitets-
plikt. Denne aktivitetsplikten kommer til uttrykk i aml. § 3-1 ferste ledd hvor det fremgar at
arbeidsgiveren skal sgrge «for at det utfgres systematisk helse-, miljg- og sikkerhetsarbeid pa
alle plan i virksomheten» for a sikre «at hensynet til arbeidstakers helse, miljg og sikkerhet blir
ivaretatt». Bestemmelsen angir et sentralt virkemiddel i arbeidet for & oppna et fullt forsvarlig
arbeidsmiljg i virksomheten.149 Et sentralt element i dette HMS-arbeidet er at arbeidsgiveren
skal fremme et systematisk arbeid som avdekker feil og mangler ved miljg, helse og sikkerhet,
samt iverksette tiltak der risiko identifiseres.’>® For hjemmekontor kan en risiko for eksempel
vaere at arbeidstakerne ikke har et ergonomisk tilpasset hjemmekontor, som kan gi pafglgende

negative pavirkninger pa helsen, som for eksempel ryggplager.*5*

Nar arbeidstakeren utfarer arbeid fra sitt eget hjem, blir det altsa en annen ansvarsfordeling for
kontroll og iverksetting av tiltak for a serge for at arbeidsforholdene er fullt forsvarlig, enn nar
arbeidstakeren utfgrer arbeid fra arbeidsgivers lokaler. Selv om arbeidstakeren far et starre
ansvar for medvirkning, innebeerer ikke dette at arbeidsgiveren er uten ansvar. For a sgrge for
et betryggende arbeidsmiljg pa hjemmekontoret, kreves det derfor et tettere samarbeid og

kommunikasjon mellom arbeidstaker og arbeidsgiver.

149 Skjgnberg, Hognestad og Hotvedt, (2018), s. 287.
150 1pid., s. 287 — 288.
151 Ingelsrud og Aksnes mfl., (2022), s. 6.
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4.4 Hvem skal bekoste ngdvendig utstyr for hjemmekontor?

Dersom arbeidstakeren gnsker a jobbe pa hjemmekontor, kan arbeidstakeren veere ngdt til a
skaffe seg egnet arbeidsutstyr for & kunne utfere arbeidet hjemmefra. Dette kan for eksempel
veere en PC, en printer eller et raskere internettabonnement. Som jeg har gjort rede for i punkt
4.3.2, har arbeidsgiveren plikt til & bekoste utstyr som er ngdvendig for a sgrge for et fullt
forsvarlig arbeidsmiljg i henhold til hjemmekontorforskriften. Verken hjemmekontor-
forskriften eller arbeidsmiljgloven regulerer imidlertid om arbeidsgiveren er ngdt til & bekoste
utstyr utover dette. | dette kapittelet skal jeg derfor drgfte hvorvidt arbeidstakeren som omfattes
av hjemmekontorforskriften kan kreve at arbeidsgiveren bekoster ngdvendig utstyr. Jeg
avgrenser mot tilfeller hvor arbeidstakeren krever utstyr dekket som faglge av et serskilt

tilretteleggingstiltak. Dette spgrsmalet drgfter jeg derimot i kapittel 4.5.

I den kongelige resolusjonen som fastsetter endringer i hjemmekontorforskriften er problem-
stillingen sa vidt drgftet. Departementet uttaler at det i hgringsrunden var enkelte som mente at
det ber fremga av forskriften at arbeidsgiveren har plikt til & dekke «ngdvendig utstyr» og
«ngdvendige kostnader» i forbindelse med arbeid pa hjemmekontor.'%? Departementet mente
derimot at det vil veere opp til arbeidsgiveren a avgjere hvilket utstyr som hgrer til arbeids-
plassen, og som er ngdvendig for at arbeidstakerne kan utfare sitt arbeid. Etter departementets
vurdering ville det veere for inngripende dersom hjemmekontorforskriften skulle regulere

dette.153

Det kan pa den ene siden argumenteres for at fullt forsvarlig arbeidsforhold inneberer at
arbeidstakeren har det ngdvendige utstyret som kreves for & kunne utfgre arbeidet. Dersom
arbeidstakeren for eksempel mangler en passende kontorstol som medfgrer at arbeidstakeren
ma jobbe fra sofaen, kan dette tilsi at arbeidsforholdene ikke er «fullt forsvarlig». | sa fall, slik

som jeg har dreftet i punkt 4.3.2, kan det bli arbeidsgiveres plikt & bekoste slikt utstyr.

Utover utstyr som er ngdvendig for et fullt forsvarlig arbeidsmiljg, er det likevel arbeidsgiveren
I kraft av styringsretten som avgjgr hva som er ngdvendig utstyr i den aktuelle virksomheten.

Arbeidsgiveren og arbeidstakeren star likevel fritt til & kunne avtale hvilket utstyr

152 Kgl.res. av 18. mars 2022, punkt 4.
153 ).c.
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arbeidsgiveren skal kjgpe inn for at arbeidstakeren skal kunne utfare arbeid fra sitt eget hjem.
| de tilfeller enten arbeidstakeren eller arbeidsgiveren kjeper utstyr til & bruke pa
hjemmekontor, skal hjemmekontoravtalen regulere hvem som er eier av dette, jf. hjemme-

kontorforskriften § 2 sjuende strekpunkt.

4.5 Kan arbeidstakere med funksjonsnedsettelse kreve tilrettelegging pa

hjemmekontor?

Arbeidsgiveren har etter arbeidsmiljgloven en sarskilt plikt til & tilrettelegge for arbeidstakere
med redusert arbeidsevne, jf. aml. § 4-6. Dette kravet gjelder bade for arbeidstakere som far
redusert arbeidsevne i lgpet av arbeidsforholdet, og for arbeidstakeren som allerede hadde det
da hun sgkte pa stillingen. Etter hjemmekontorforskriften gjelder imidlertid ikke kapittel 4, jf.
§ 3 tredje ledd. | dette kapittelet skal jeg se nermere pa om arbeidsgiveren likevel har en plikt
til & tilrettelegge pa hjemmekontoret for arbeidstakere med nedsatt arbeidsevne. Et annet
spgrsmal er om mangel pa tilrettelegging pa hjemmekontor kan innebare ulovlig
diskriminering av en arbeidstaker med en fysisk funksjonsnedsettelse.'>* I denne vurderingen
vil jeg kun gi generelle betraktninger rundt problemstillingen ettersom vurderingen vil variere

ut ifra ulike typetilfeller.

Selv om hjemmekontorforskriften gjer et unntak fra bestemmelsen om tilretteleggingsplikten
etter aml. § 4-6, gjelder likevel formalsbestemmelsene som fremgar av arbeidsmiljgloven § 1-
1. Arbeidsmiljglovens formal er blant annet «a legge til rette for tilpasninger i arbeidsforholdet
knyttet til den enkelte arbeidstakers forutsetninger og livssituasjon», jf. aml. 8§ 1-1 bokstav d.
Etter forarbeidene skal tolkning av arbeidsmiljglovens bestemmelser skije i lys av formalet, og
formalsbestemmelsen kan derfor etter omstendighetene veare avgjerende for tolknings-
resultatet.® Dette kan blant annet fa betydning for vurderingen av hva som er et fullt
forsvarlige arbeidsforhold pa hjemmekontor. Dersom en arbeidstaker for eksempel sliter med
ryggplager, kan dette innebeere at arbeidsgiveren er ngdt til & bekoste en passende kontorstol
for a serge for at arbeidsforholdene er fullt forsvarlige i forhold til arbeidstakerens
forutsetninger og livssituasjon. Etter dette mener jeg at arbeidsgiveren har en generell plikt til

a tilrettelegge for slike arbeidstakere. For vurderingen av i hvilken grad arbeidsgiveren ma

154 Med begrepet «funksjonsnedsettelse» mener jeg tap eller skade pa en kroppsdel eller i en av kroppens
funksjoner, jf. Prop. 81 L (2016-2017) s. 313.
155 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s. 68.
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tilrettelegge for slike arbeidstakere, er det ogsa relevant & se pa de hensyn som jeg har gjort

rede for i kravet om et fullt forsvarlig arbeidsforhold pa hjemmekontoret, se punkt 4.3.2.

Videre er spgrsmalet om det innebarer en diskriminering av arbeidstakeren dersom det ikke
blir tilrettelagt pa hjemmekontor for arbeidstakere med en fysisk funksjonsnedsettelse. Jeg
vurderer de tilfellene hvor arbeidsplassen har en generell avtale med de gvrige ansatte om at
de kan jobbe en eller flere dager i uken pa hjemmekontor. Jeg tar ogsa utgangspunkt i at
arbeidstakeren ikke har en jobb som krever fysisk tilstedevarelse, slik at dette kan begrunne at
arbeidstakeren uansett ikke far jobbe fra sitt eget hjem. Det mest praktiske tilfellet er derfor at
arbeidsgiveren motsetter seg a tilrettelegge pa hjemmekontor av gkonomiske hensyn. Formalet
med dette kapittelet er & belyse denne problemstillingen, og videre vil jeg drefte spegrsmalet

helt generelt.

Ved diskriminering pa grunnlag av funksjonsnedsettelse i arbeidslivet gjelder Likestillings- og
diskrimineringsloven, jf. aml. § 13-1 fjerde ledd.*>® Denne gjelder ogsa for arbeidstakere som
er omfattet av hjemmekontorforskriften, jf. hjemmekontorforskriften § 1 tredje ledd. Loven har
som formal & fremme likestilling og hindre diskriminering, blant annet pa grunnlag av
funksjonsnedsettelse, jf. Idl. § 1 forste ledd. Med likestilling menes likeverd, like muligheter

og like rettigheter, og forutsetter tilgjengelighet og tilrettelegging, jf. Idl. § 1 andre ledd.

Likestillings- og diskrimineringsloven gir et generelt forbud mot a diskriminere pa grunn av en
rekke forhold, jf. 8§ 6. Begrepet «diskriminering» er definert som direkte eller indirekte
forskjellsbehandling etter 88 7 eller 8, og som ikke er lovlig etter 88 9, 10 eller 11, jf. Idl. § 6
fjerde ledd. Direkte forskjellsbehandling foreligger dersom en person «behandles darligere enn
andre blir, har blitt eller ville blitt behandlet i en tilsvarende situasjon, pa grunn av forhold som
nevnt i 8§ 6 ferste ledd», jf. § 7. Med indirekte forskjellsbehandling menes «enhver
tilsynelatende ngytral bestemmelse, betingelse, praksis, handling eller unnlatelse som vil stille
personer darligere enn andre, pa grunn av forhold som nevnt i § 6 farste ledd». Skillet mellom
disse bestemmelsene er ikke alltid like klart, men bestemmelsene har til felles at de ikke krever

at arbeidsgiveren har hatt en diskriminerende hensikt.*>” Forskjellsbehandlingen kan likevel

156 |_ov 16. juni 2017 nr. 51 om likestilling og forbud mot diskriminering (ldl.). Lovens kapittel 2 om forbud mot
diskriminering gjelder for alle sider av et arbeidsforhold, jf. 1dl. § 29.
157 Prop.81 L (2016-2017) s. 314.
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veere lovlig dersom den har et saklig formal, er ngdvendig for & oppna formalet og ikke er

uforholdsmessig inngripende overfor de som blir forskjellsbehandlet, jf. Idl. § 9 farste ledd.

Dersom arbeidstakeren ikke far det tilrettelagt pa hjemmekontoret, er det mest aktuelt & vurdere
om det foreligger en indirekte diskriminering av vedkommende. Dette er fordi indirekte
diskriminering, enkelt beskrevet, tar for seg tilfeller hvor arbeidstakere har ulike behov, men
blir behandlet likt.1%8 Dersom manglende tilrettelegging pa hjemmekontor innebarer at arbeids-
takeren ikke kan utfare arbeid pa hjemmekontor, tilsier dette at arbeidstakeren ikke far de
samme mulighetene som de gvrige ansatte. Sparsmalet er om dette inneberer at arbeidstakeren

blir stilt «darligere» enn andre.

Forstaelsen av «darligere» inneberer at forskjellsbehandlingen ma fare til en ulempe eller
skade, for eksempel tap av fordeler, eller feerre muligheter for arbeidstakeren, sammenlignet

med andre i en tilsvarende situasjon.'>® Begrepet favner derfor vidt.

Som tidligere nevnt er hjemmekontor for mange arbeidstakere et gode, og en ordning som flere
og flere arbeidstakere kan benytte seg av. Dersom de gvrige ansatte i en virksomhet har
mulighet til & jobbe pa hjemmekontor som en fast ordning, men en arbeidstaker med funksjons-
nedsettelse ikke kan dette pa grunn av arbeidsgivers manglende tilrettelegging, betyr dette at
arbeidstakeren ikke har fatt de samme mulighetene som funksjonsfriske arbeidstakere. Dette
taler for at arbeidstakere i et slikt tilfelle blir behandlet darligere en funksjonsfriske arbeids-

takere.

Arbeidstakere med funksjonsnedsettelse har ogsa i utgangspunktet en serskilt rett fil
individuell tilrettelegging pa «arbeidsplassen», jf. Idl. § 22. Brudd pa § 22 om individuell
tilrettelegging skal som hovedregel regnes som diskriminering, jf. Idl. § 12. Hensikten med
bestemmelsen er pa den andre siden & sikre at personer med funksjonsnedsettelser har et
tilgjengelig miljg og kan delta i arbeidet.’5 Dersom arbeidsgiveren har tilrettelagt pa den

fysiske arbeids-plassen, ma plikten for a tilrettelegge etter Idl. § 22 i utgangspunktet anses som

158 Prop.81 L (2016-2017), s. 100.

159 Sundet, Norsk lovkommentar: Likestillings- og diskrimineringsloven, note 52, Rettsdata.no (lest 01. mai
2023).

160 Prop.81 L (2016-2017) s. 327.
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oppfylt. Det kan ogsa diskuteres hvorvidt hjemmekontoret kan anses som «arbeidsplassen» i

lovens forstand, men jeg gar ikke naermere inn pa denne vurderingen.

Likevel, sett i lys av samfunnsutviklingen, mener jeg at en arbeidstaker med funksjons-
nedsettelse som ikke far mulighet til & jobbe pa hjemmekontor pa grunn av manglende
tilrettelegging, i utgangspunktet blir darligere behandlet enn funksjonsfriske arbeidstakere.

Dette ma imidlertid vurderes konkret etter hvert enkelte tilfelle.

Som tidligere nevnt kan likevel en slik forskjellsbehandling veere lovlig i henhold til Idl. § 9.
@konomiske hensyn kan for eksempel i visse tilfeller utgjere et saklig formal, selv om det skal
en del til for dette kan utgjare en legitim forskjellsbehandling.'®* Som jeg har drgftet i kapittel
4.3 er det ogsa szrlige hensyn som kan tale for at arbeidsgivers plikt til & sgrge for et forsvarlig
arbeidsmiljg ikke gjelder i samme utstrekning som ved en arbeidsplass som arbeidsgiveren
disponerer over. Disse hensynene mener jeg ogsa kan gjere seg relevant i vurderingen om

forskjellsbehandling er lovlig etter Idl. § 9.

Pa bakgrunn av dette mener jeg at manglende tilrettelegging pa hjemmekontor i enkelte tilfeller
kan utgjare en ulovlig forskjellsbehandling av arbeidstakere med funksjonsnedsettelse. Det er

likevel ikke et entydig svar pa dette, og situasjonen ma vurderes konkret.

4.6 Hjemmekontorforskriftens krav til det psykososiale arbeidsmiljget

4.6.1 Innledning

En av endringene som ble gjort i hjemmekontorforskriften 01. juli 2022, er at det er presisert
at kravet til et fullt forsvarlig arbeidsmiljg pa hjemmekontoret ogsa gjelder for det
«psykososiale arbeidsmiljget». Bakgrunnen for at departementet gnsket a lgfte dette frem, er

de negative effektene hjemmekontor har vist seg a kunne ha pa arbeidstakers helse.'62

161 Prop.81 L (2016-2017), s. 146. Uttalelsene gjelder forskjellsbehandling for aldersgrupper som nektes varer
og tjenester, men uttalelsene er ogsé relevante for diskriminering pa grunn av andre grunnlag, Ballangrud og
Sabstad, Lovkommentar: Likestillings- og diskrimineringsloven, kommentar til § 9, punkt 9.2.4
Funksjonsnedsettelse og skonomiske hensyn, Juridika.no (lest 24. april 2023).

162 Arbeids- og sosialdepartementet (2021a), s. 19.
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Sosial isolasjon og ensomhet er trukket frem som en serlig risiko for arbeidstakerens helse nar
hun utferer arbeid fra sitt eget hjem.*62 For arbeidstakere som sliter med avhengighet og rus
kan hjemmekontor ogsa utgjare en starre risiko for gkt bruk av rusmidler, eller trigge en annen
avhengighetslidelse.'®* For det ferste kan rusmidler eller andre avhengighetsfaktorer veere
lettere tilgjengelig for arbeidstakeren, og for det andre kan det vare lettere & skjule

avhengigheten sin ved a unnga konfrontasjon med kolleger eller ledelsen.

| dette kapittelet skal jeg se nermere pa ovennevnte problematikk. Jeg behandler farst hvilke
krav hjemmekontorforskriften setter til arbeidsgivers plikter til & sgrge for at det psykososiale
arbeidsmiljget er ivaretatt (punkt 4.5.2). Videre i punkt 4.5.3 skal jeg drefte hvilke plikter
arbeidsgiver har til a falge opp arbeidstakere hvor arbeidstakeren har en kjent avhengighets-
lidelse, eller hvor arbeidsgiveren mistenker dette, nar arbeidstakeren utfgrer arbeid pa hjemme-

kontor.

4.6.2 Psykososialt arbeidsmiljg

| den nye forskriften er det fremhevet at kravet til et forsvarlig arbeidsmiljg ogsa gjelder for
det psykososiale arbeidsmiljget. Bakgrunnen for dette er at flere studier har pekt pa enkelte
negative effekter som hjemmekontor kan ha for arbeidstakerens psykiske helse.1®®> For noen
arbeidstakere er arbeidsplassen den primare sosiale arenaen, og de kan derfor ha negative
effekter ved utstrakt bruk av hjemmekontor.'% For arbeidsgiveren kan det dessuten vare
utfordrende & ivareta et godt psykososialt arbeidsmiljg nar arbeidstakeren befinner seg utenfor

arbeidsplassen som arbeidsgiveren disponerer over.

Ved vurderingen av hvilke krav det stilles til det psykososiale arbeidsmiljget skal aml. § 4-3
fungere som en «veiledning». Arbeids- og inkluderingsdepartementet har fremhevet dette i den
kongelige resolusjonen av 18. mars 2022 hvor det fremgar at «kravene som fglger av
arbeidsmiljgloven § 4-3, herunder kravet om at arbeidet skal sgkes utformet slik at det gir
mulighet for kontakt og kommunikasjon med andre arbeidstakere i virksomheten», ogsa gjelder

for vurderingen av hvilke krav som stilles til det psykososiale arbeidsmiljget pa hjemme-

163 Arbeids- og sosialdepartementet (2021a), s. 19.
164 Nielsen, Christensen og Knardahl, 2021, s. 2.
185 Arbeids- og sosialdepartementet (2021a) s. 5-6.
166 |pid., s. 19.
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kontor.'8” Spgrsmalet videre er hvordan arbeidsgiver skal serge for et fullt forsvarlig

psykososialt arbeidsmiljg etter hjemmekontorforskriften.

Etter aml. § 4-3 annet ledd skal arbeidet gi «mulighet for kontakt og kommunikasjon med andre
arbeidstakere i virksomheten». Etter forarbeidene er bestemmelsen knyttet til «isolasjon i
arbeidet».1%8 Bestemmelsen skal likevel ikke forstds som et forbud mot alenearbeid, og
bestemmelsen inneberer heller ikke en plikt for at arbeidsgiveren skal ansette flere enn det er
behov for.18° Arbeidstakerens behov for sosial kontakt ma derfor sees i sammenheng med
arbeidsgiverens styringsrett. Et sarlig spgrsmal er om kravet etter aml. § 4-3 kan oppfylles

gjennom digital kommunikasjon.

Ordlyden i «kontakt og kommunikasjon» er vid, og tilsier at en arbeidstaker skal fa mulighet
til & vaere i sosial kontakt med andre mennesker. | dagens samfunn er det mulig & opprettholde
kontakt og kommunikasjon gjennom telefon, e-post eller videomgter. Dette taler for at
arbeidsgivere kan oppfylle kravet etter § 4-3 ved & holde digital kontakt med de ansatte i

virksomheten.

Likevel ma dette vurderes individuelt, ettersom mennesker kan ha ulike behov for kontakt og
kommunikasjon. Over digitale kommunikasjonsplattformer kan det ogsa bli vanskeligere &
holde en sosial kontakt utover det rent faglige. Tilfeldige mgter ved kopimaskinen, felleslunsjer
og kaffepauser med kollegaer kan apenbart ikke gjennomfares pa samme mate digitalt. For
arbeidstakere kan det derfor veere viktig & mate sine kolleger fysisk for & ivareta et forsvarlig
psykososialt arbeidsmilja. Generelt bgr derfor aml. § 4-3 forstas slik at arbeidstakere skal fa

mulighet til & opprettholde fysisk kontakt med de gvrige ansatte i virksomheten.

Jeg anser det som mest praktisk at arbeidstakere generelt utfarer arbeidet delvis pa hjemme-
kontor, og delvis pa en arbeidsplass som arbeidsgiveren disponerer over. Som oftest vil derfor

arbeidstakeren fa mulighet til & ha sosial kontakt med de andre ansatte, og kravet etter aml. §

167 Kgl.res. 18. mars 2022, punkt 4.

168 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s. 307.
169 | ¢,
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4-3 annet ledd vil derfor vaere oppfylt. De dagene arbeidstakeren jobber pa hjemmekontor kan

det likevel veere viktig at arbeidstakerne blir fulgt opp av arbeidsgiveren digitalt.

For arbeidstakere som kun jobber pa hjemmekontor, kan det derimot veere en stgrre utfordring
a sgrge for at arbeidstakernes psykososiale arbeidsmiljg blir ivaretatt. Dersom arbeidstakeren
ikke har et kontor 4 ga til, og de gvrige ansatte pa arbeidsplassen er spredt over ulike

geografiske omrader, kan det bli vanskelig for de ansatte & kunne mgte hverandre fysisk.

Det kan argumenteres for at slike arbeidstakere har akseptert a ha en mindre mulighet for sosial
kontakt med andre arbeidstakere. Dette ma anses som en risiko som ligger innenfor det som
falger av en slik ansettelse.'’® Dette betyr likevel ikke at arbeidsgiveren er uten ansvar. Tiltak
som kan sikre at slike arbeidstakere ogsa oppnar tilstrekkelig sosial kontakt gjennom arbeids-
plassen, kan for eksempel veere at arbeidsgiveren arrangerer fysiske seminar, mater eller kurs.

| tillegg bar arbeidsgiveren legge til rette for digital kontakt mellom arbeidstakerne.

4.6.3 Avhengighet og hjemmekontor

De fleste arbeidsplasser har nulltoleranse for bruk av rusmidler i arbeidstiden. For enkelte
stillinger falger det ogsa pliktmessig avhold av loven.'”* Dersom arbeidstakeren mater opp i
ruspavirket tilstand pa jobb, kan det i noen tilfeller veere grunnlag for oppsigelse eller avskjed
av arbeidstakeren.'’? Som tidligere papekt har arbeidsgiveren likevel en omsorgsplikt overfor
sine ansatte, som blant annet innebarer at arbeidsgiveren skal legge til rette for tilpasninger i
arbeidsforholdet knyttet til den enkeltes arbeidstakers forutsetninger og livs-situasjon, jf. aml.
8 1-1 bokstav d. Dersom arbeidstakeren lider av rusavhengighet eller en annen form for
avhengighet, kan arbeidsgiveren derfor ha en plikt til a bista og tilrettelegge for behandling av
avhengighetslidelsen.'’3 Dette gjelder spesielt dersom arbeidsplassen har bundet seg til AKAN-

avtalen.1’

170 Rt, 1989 s. 329 s. 336 (Bankran). Saken gjaldt en politimann som ble avskjediget fra sin stilling som fglge av
at han nektet & bidra til ettersgkning av vaepnede bankranere. Hgyesterett mente at ordrenektelsen var
urettmessig ettersom risikoen ikke 1& utenfor det som fulgte av ansettelsen. Dommen gir etter min mening ogsa
bidrag til forstaelsen av risiko og aksept som falger av ansettelse i et arbeidsforhold.

111 Skjgnberg, Hognestad og Hotvedt, (2018), s. 427.

172 Se for eksempel Rt. 1999 s. 163 (AKAN).

173 Se RG. 2013 s. 81 (Frostating lagmannsrett).

174 AKAN (tidligere forkortelse for «arbeidslivets komité mot alkoholisme og narkotika) star for
«kompetansesenter for rus- og avhengighetsproblematikk». Organisasjonens formal er & forebygge rus- og
avhengighetsproblematikk i arbeidslivet, se Gisle, (2022).
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| de tilfeller hvor arbeidsgiveren har bundet seg til AKAN-avtalen, har arbeidsplassen som
hovedregel plikt til & fglge opp arbeidstakere med kjent avhengighet, eller dersom arbeids-
giveren mistenker dette.'’® Dette har i tilfeller fatt betydning i vurderingen av om en oppsigelse
pa grunnlag av forhold som knytter seg til arbeidstakerens avhengighet har vert saklig

begrunnet.1’®

Ogsa for arbeidsgivere som ikke har bundet seg til AKAN-avtalen, kan en oppsigelse som er
begrunnet i arbeidstakerens avhengighetslidelse, likevel anses som ugyldig i henhold til
arbeidsgivers omsorgsplikt. Et eksempel pa dette kan vaere RG. 2013 s. 81. | denne saken var
spgrsmalet om det forela en «saklig oppsigelse» da en arbeidstaker ble sagt opp fra sin stilling
i en kommune etter & ha lastet ned kreditt for spill pa sin tjenestetelefon. Arbeidstakeren led
under dette tidspunktet av spilleavhengighet, som av lagmannsretten ble ansett for & vare en
«sykdomstilstand».1”” Selv om kommunen ikke hadde bundet seg til AKAN-opplegget, hadde
arbeidsgiveren likevel etter formalsbestemmelsen i arbeidsmiljgloven plikt til & ta hensyn og
legge til rette for arbeidstakerens sykdoms- og avhengighetstilstand. Lagmannsretten mente at
kommunen var en «betydelig virksomhet», og at de derfor hadde mulighet til a tilrettelegge
arbeidstakerens arbeid slik at «spillavhengigheten ikke ga utslag som innvirket pa hans
arbeid.»'® Dommen illustrerer hvordan en arbeidsgiver kan vere forpliktet til & falge opp

arbeidstakeren med avhengighetslidelse, til tross for at de ikke er bundet av AKAN-avtalen.

Nar arbeidstakeren jobber pa hjemmekontor, er det flere utfordringer som oppstar, bade pa
arbeidstaker- og arbeidsgiversiden. For det forste kan arbeidstakeren veere mer disponert for
triggere for avhengigheten. Dette er bade fordi alkohol eller andre midler blir mer tilgjengelig,
men ogsa fordi det er lettere & holde avhengigheten skjult. For det andre kan det veere
vanskeligere for arbeidsgiveren a avdekke en eventuell avhengighet hos arbeidstakeren. Nar
arbeidstakeren ikke er i fysisk narvaer med arbeidsgiveren eller sine kollegaer, vil det ogsa

o

veere lettere & skjule at arbeidstakeren for eksempel er ruspavirket. For det tredje kan

175 Skjgnberg, Hognestad og Hotvedt, (2018), s. 427.
176 |pid., s. 427.

" RG. 2013 s. 81.

178 | bid.
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arbeidsgivers oppfalging og kontroll av arbeidstakere med kjent avhengighet komme i konflikt

med andre rettsregler.

Dersom arbeidsgiveren er kjent med eller mistenker at arbeidstakeren lider av en avhengighets-
lidelse, er sparsmalet hvordan arbeidsgiveren skal falge opp slike arbeidstakere nar de utfarer
arbeid pa hjemmekontor. Jeg tar utgangspunkt i AKAN-modellen, men presiserer likevel at
selv om enkelte arbeidsplasser ikke er bundet av denne avtalen, kan de likevel ha et ansvar for

oppfalgning etter arbeidsmiljgloven, se for eksempel jf. RG. 2013 s. 81.

AKAN-modellen gar blant annet ut pa a innga en oppfalgingsavtale mellom arbeidstakeren og
arbeidsgiveren, som regel for en periode pa to ar.”® Gjennomfaringen av avtalen kan innebzre
at arbeidstakeren samtykker til a fa oppfelging av helsepersonell, og et individuelt tilpasset
behandlingsopplegg.'® Hvordan en arbeidstaker som har en avhengighetslidelse skal falges
opp pa hjemmekontor, kan imidlertid komme i konflikt med arbeidstakerens rett til respekt for
sitt privatliv og hjem, jf. Grunnloven § 102 og EMK art. 8. Dette er blant annet fordi

oppfalgning medfarer en viss form for kontroll av arbeidstakeren.

Samtidig er det som nevnt frivillig for arbeidstakeren a innga en slik oppfelgingsavtale med
arbeidsgiveren. Arbeidstakeren har derfor ogsa akseptert at arbeidsgiveren far en starre innsyn

i arbeidstakernes privatliv, og i hennes helsetilstand, enn arbeidsgiveren i utgangspunktet har.

En slik oppfalgingsavtale vil uansett ikke innebzre at arbeidsgiveren kan ta seg inn i
arbeidstakerens bolig for & kontrollere at arbeidstakeren ikke er ruspavirket, eller om hun har
rusmidler i sitt hjem. Hvis oppfalging etter den individuelle oppfalgingsavtalen for eksempel
innebzrer & ha videomgter med arbeidsgiveren, kan partene velge en videooverfgringstjeneste
som gjar det mulig & anonymisere bakgrunnen, eller & skru av kameraet. Pa denne maten vil

arbeidsgiveren heller ikke fa indirekte innsyn i arbeidstakerens hjem.

179 AKAN, u.d., https://akan.no/hjelpe-en-medarbeider/.
180 AKAN, u.d., https://akan.no/akan-modellen/forebyggende-arbeid-og-tiltak-etter-akan-modellen/.
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4.7 Kravet til arbeidsmiljget for arbeidstakere som ikke er omfattet av

hjemmekontorforskriften

Et serlig spersmal er hvilke krav det stilles til arbeidsmiljget for arbeidstakere som utfarer
arbeid pa hjemmekontor eller annet fjernarbeid, men som ikke er omfattet av hjemme-
kontorforskriften. Slik jeg draftet i kapittel 2.4 skal arbeidsmiljgloven som utgangspunkt
komme til anvendelse i slike tilfeller. Dette kan imidlertid by pa flere problemstillinger. | dette

kapittelet skal jeg kort reflektere rundt problemstillinger som kan oppsta for slike arbeidstakere.

For arbeidstakere som utfarer arbeid fra sitt eget hjem eller annet fjernarbeid, men som ikke er
omfattet av hjemmekontorforskriften, blir det seerlig spgrsmal om hvordan arbeidsgiveren skal
kontrollere og iverksette tiltak for a sgrge for arbeidsmiljget er forsvarlig. Som tidligere nevnt
er hensikten med hjemmekontorforskriften blant annet & tilpasse situasjoner hvor arbeids-
takeren utfarer arbeid hjemme de szrlige hensynene som gjer seg gjeldende for slikt arbeid. 8
Dette gjelder spesielt hensynet til privatlivets fred, jf. Grl. § 102. Derfor er kapittel 2, 3 0g 4 i
arbeidsmiljgloven unntatt for slike arbeidstakere, ettersom disse bestemmelsene i sterre grad
apner for at arbeidsgiveren kontrollerer og iverksetter tiltak for arbeidsmiljget. Disse kommer
derimot til anvendelse for arbeidstakere som utferer arbeid hjemme, men som ikke er omfattet
av hjemmekontorforskriften. Dette vil apenbart komme i konflikt med deres rett til privatliv.182
Ogsa i andre tilfeller, for eksempel dersom det utfares arbeid fra toget eller hytta, oppstar det
spgrsmal om hvordan arbeidsgiveren skal sgrge for at arbeidsmiljglovens bestemmelser blir
overholdt, jf. aml. § 2-1.

| tillegg stilles det en rekke krav til arbeidsmiljget etter arbeidsmiljgloven som er unntatt
hjemmekontorforskriften. Blant annet stilles det krav til at inneklima, lysforhold og steyniva
skal veere fullt forsvarlig, jf. aml. § 4-4. Disse gjelder for arbeidstakere som utfgrer sporadisk
eller kortvarig hjemmearbeid, eller andre fjernarbeidere, ettersom disse er omfattet av
arbeidsmiljglovens bestemmelser. Dette innebarer derfor at slike arbeidstakere i
utgangspunktet har et mer vidtgaende vern enn arbeidstakerne som er omfattet av
hjemmekontorforskriften har. Det er likevel ikke klart hvor langt disse bestemmelsene skal

gjelde for slike arbeidstakere.

181 Arbeids- og sosialdepartementet, (2021a), s. 10.
182 Ettersom Grunnloven er lex superior, ma imidlertid disse bestemmelsene vike, se kapittel 1.4.
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Etter dette synes det a veere uavklart nar det kommer til spgrsmal om hvilke krav som stilles
til arbeidsmiljget, og gjennomfaring av tiltak, nar arbeidstakeren for eksempel utfgrer arbeid
fra hytta, fra en kafé eller kortvarig og sporadisk arbeid hjemme. Det gir, etter mitt syn, lite
mening at slike arbeidstakere skal ha et bredere vern av arbeidsmiljget, enn arbeidstakere som
omfattes av hjemmekontorforskriften. Selv om det neppe kan kreves at arbeidsgiveren utfgrer
starre tiltak pa hyttekontoret for a sgrge for at lysforholdene, inneklimaet og staynivaet er
fullt forsvarlig, er det likevel uklart hvilke plikter arbeidsgiveren har, og hvor langt disse
strekker seg. Jeg gar ikke narmere inn pa vurderingen av hvordan dette skal lgses i praksis,
men belyser likevel at dette er serlige problemstillinger som kan oppsta for slike

arbeidstakere.

4.8 Oppsummerende betraktninger

Drgftelsene ovenfor har vist at de sarlige hensynene som gjar seg gjeldende pa hjemmekontor
kan skape usikkerhet om hvordan kravene til et fullt forsvarlig arbeidsmiljg, bade nar det
gjelder det fysiske og psykososiale, skal forstas pa hjemmekontor. 1 tillegg knytter det seg
usikkerhet til hvordan sikring av arbeidsmiljget skal gjennomfares, og om hvem som skal

bekoste de ulike tiltakene.

Flere av problemstillinger knytter seg til den usikre grensen mellom arbeidsplassen og
hjemmet. Dette er pa den ene siden fordi arbeidstakers hjem og privatliv er beskyttet av
Grunnloven § 102 og EMK art. 8. Dette inneberer at arbeidsgiveren ikke har den samme
mulighet til 3 holde en effektiv kontroll over arbeidsmiljget, eller iverksette tiltak for a sikre et
fullt forsvarlige arbeidsforhold, som hun har over en arbeidsplass hun selv disponerer over. Pa
den andre siden oppstar det spersmal om hva som er rekkevidden av arbeidsgivers plikter til
arbeidsmiljeet pd hjemmekontor. Dette er blant annet fordi det i utgangspunktet ikke er
arbeidsgivers ansvar a sgrge for at arbeidstakeren bor under betryggende forhold. Nar
arbeidsplassen og hjemmet sammenblandes, kan det derimot bli vanskelig a skille mellom hva
som inngar i arbeidsgivers plikter til arbeidsmiljget, og hva som arbeidstakeren selv har ansvar

for.
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For arbeidstakere som utfarer fjernarbeid oppstar det ogsa spgrsmal om arbeidstakers og
arbeidsgivers rettigheter og plikter til et forsvarlig arbeidsmiljg. | utgangspunktet er det
arbeidsmiljgloven som kommer til anvendelse i slike tilfeller. Som illustrert i kapittel 4.7 er det
imidlertid ikke klart hvordan arbeidsmiljglovens bestemmelser skal anvendes og forstas for

arbeidstakere som utfarer slikt arbeid.

Verken arbeidsmiljgloven eller hjemmekontorforskriften gir derfor en klar veiledning pa
hvordan problemstillingene som er fremstilt i dette kapittelet skal lgses. Dette gjer det falgelig
utfordrende & konstatere hva som er arbeidstakers rettigheter, og hva som er arbeidsgivers
plikter i slike arbeidsforhold nar det kommer til sikring av arbeidsmiljget. Denne usikre

rettstilstanden svekker, etter min mening, arbeidstakers vern mot et helseskadelig arbeidsmiljg.
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5 HVOR GAR SKILLET MELLOM ARBEIDSTID OG
ARBEIDSFRITID?

5.1 Innledning

Arbeidstid reguleres av arbeidsmiljgloven kapittel 10. Det generelle siktemalet med
arbeidstidsreguleringen er a sikre arbeidstakere en arbeidstid som ikke utsetter arbeidstakeren
og hennes nazrmeste familie for «ungdige helsemessige og sosiale belastninger».13
Arbeidsmiljgloven setter pa bakgrunn av dette enkelte begrensninger i hvor lang arbeidsdagen
kan vere, samt bestemmelser om nar pa dggnet arbeidstiden kan plasseres. | tillegg har
arbeidstakeren blant annet krav pa ferie, og krav pa daglig og ukentlig arbeidsfri, jf. aml. § 10-
8 og ferieloven kapittel 2.184 | utgangspunktet er lovens bestemmelser ufravikelige, men
arbeidstakeren kan i noen tilfeller jobbe utover lovens rammer sa lenge loven uttrykkelig gir
adgang til det, jf. aml. § 1-9. Skillet mellom arbeidstid og arbeidsfri er derfor viktig, ogsa fordi
det blant annet far betydning for arbeidstakernes krav pa avspasering eller betaling av tillegg

for overtidsarbeid, jf. aml. § 10-6 ellevte og tolvte ledd.

Begrepet «arbeidstid» er i arbeidsmiljgloven definert som «den tid arbeidstaker star til
disposisjon for arbeidsgiver», jf. aml. 8 10-1 forste ledd. Arbeidsfri er motsetningsvis definert
som «den tid arbeidstaker ikke star til disposisjon for arbeidsgiver», jf. aml. § 10-1 andre ledd.
All tid skal regnes som enten arbeidstid eller arbeidsfri, og det finnes ingen mellomkategori

mellom disse to begrepene!®

Arbeidsmiljglovens bestemmelser om arbeidstid gjelder ogsa for arbeidstakere som er omfattet
av hjemmekontorforskriften jf. hjemmekontorforskriften § 1 tredje ledd. Dette er en betydelig
endring fra den opprinnelige kunngjorte versjonen av hjemmekontorforskriften, hvor
arbeidsmiljglovens bestemmelser om nattarbeid, sgndag- og helgedagsarbeid, alminnelig
arbeidstid, gjennomsnittsberegning av alminnelig arbeidstid og overtid var unntatt

forskriften.18¢ Arsaken til at arbeidsmiljglovens regler om arbeidstid ikke gjaldt etter

183 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s. 151.

184 | ov 29. april 1988 nr. 21 om ferie.

18 NOU 2016:1 s. 54.

186 Hjemmekontorforskriften (opprinnelig kunngjort versjon) § 6.
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hjemmekontorforskriften var at man gnsket en mer fleksibel lgsning for slike arbeidstakere. 8’
Bruk av hjemmekontor har imidlertid gkt betraktelig de siste arene, og man har fatt mer
kunnskap om de negative helsemessige fglgene slikt arbeid kan medfare.*®® P4 bakgrunn av
dette ble hjemmekontorforskriften av 2002 sin sa&rregulering om arbeidstid opphevet ved

endringsforskriften.

Flere arbeidstakere har mulighet til & utfare arbeidsoppgaver utenfor den fysiske arbeidsplassen
enn tidligere, og digitale kommunikasjonskanaler medfgrer ogsa at arbeidstakere er lettere
tilgjengelig for arbeidsgivers henvendelser dggnet rundt.*®® Undersgkelser viser at det allerede
far koronapandemien var vanlig & jobbe regelmessig utenom ordinzr arbeidstid hjemmefra.1*
Dette kan innebzre at skillet mellom arbeid og fritid kan bli vanskelig & trekke — bade nar det
gjelder tiden arbeidstakeren utfgrer arbeid, men ogsa den tid arbeidstakeren er tilgjengelig for

arbeidsgiveren.

| dette kapittelet skal jeg se n&ermere pa hvordan skillet mellom arbeidstid og arbeidsfritid skal
trekkes ved fjernarbeid og hjemmekontor. Jeg vil ferst tolke begrepene «arbeidstid» og
«arbeidsfritid» (kapittel 5.2). Videre i kapittel 5.3 drofter jeg tvilstilfeller for skillet mellom
begrepene nar arbeidstakeren utfgrer arbeid pa hjemmekontor eller annet fjernarbeid, og
hvordan disse skal lgses. Jeg vil farst se pa tilfeller hvor arbeidstakeren utfarer private gjgremal
i sin ordinzre arbeidstid. Deretter drgfter jeg hvorvidt arbeidstakeren kan anses a veere i sin
arbeidstid nar hun utferer arbeid utenfor sin avtalte arbeidstid. Til slutt vil jeg komme med

noen oppsummerende betraktninger (kapittel 5.4).

5.2 Skillet mellom arbeidstid og arbeidsfritid — utgangspunktet i

arbeidsmiljgloven

5.2.1 Arbeidstid

Arbeidsmiljgloven 8 10-1 farste ledd definerer begrepet «arbeidstid» som «den tid arbeidstaker

star til disposisjon for arbeidsgiver». En naturlig spraklig forstaelse av at arbeidstakeren er i

187 Kronprinsregentens resolusjon 24. juni 2002, s. 8.
188 Arbeids- og inkluderingsdepartementet (2022b).

189 Ingelsrud og Aksnes mfl. (2022), s. 25.
190 pid., s. 25.
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«disposisjon» for arbeidsgiveren, er at arbeidstakeren er tilgjengelig til & utfgre arbeid og falge
instrukser. Videre ma begrepet ogsa forstas slik at arbeidstakeren er i disposisjon for

arbeidsgiver med forpliktelse til & utfare arbeid.%!

Forarbeidene til aml. § 10-1 er forholdsvis kort om hva som ligger i begrepet om at
arbeidstakeren er i «disposisjon for arbeidsgiver». Forarbeidene viser imidlertid til
Karstadommen?®? som en sentral rettskilde for vurderingen av disposisjonskriteriet.'3 Denne
saken gjaldt en gruppe arbeidstakere ved Statoils oljeanlegg pa Karsta som hadde fatt endret
fremmgtested slik at porten inn til anlegget var lenger unna enn fgr. Porten var bestemmende
for beregningen av arbeidsdagens start og avslutning, og tidligere hadde fremmgtestedet og
inngangen til porten vart omtrent pa samme sted. Endringen medfarte at de ansatte brukte
bortimot 20-25 minutter ekstra pa a transportere seg fra porten til fremmagtestedet enn de hadde
gjorttidligere. Arbeidstakerne var pa denne ekstra reiseveien underlagt visse sikkerhetsmessige

restriksjoner, og arbeidstakerne anfarte derfor at dette var a anse som deres arbeidstid.

Hayesterett tok farst utgangspunkt i arbeidsavtalen for & vurdere spgrsmalet om arbeidstids-
registreringen skulle regnes fra fremmgtestedet eller fra porten, men arbeidsavtalen ga lite
veiledning pa dette sparsmalet. Retten gikk derfor videre til en ordlydstolkning av «arbeidstid»
etter arbeidsmiljeloven av 1977 § 46.1% Hpyesterett uttalte at arbeidstidsbegrepet skal forstas
som den tid «arbeidstaker star til disposisjon for arbeidsgiver til & utfgre arbeidsoppgaver i
henhold til arbeidsavtalen».?% Videre kom Hgyesterett frem til at reisetiden arbeidstakerne
hadde som felge av endringene ikke kunne anses som arbeidstid, ettersom arbeidstakerne
«normalt ikke kan sies a sta til disposisjon for a utfare arbeid i henhold til arbeidsavtalen under
reisen.»1% Til tross for at arbeidstakerne var underlagt visse begrensninger i deres handlerom,

hadde de likevel ikke plikt til & utfare arbeidsoppgaver.

191 Dalheim, Norsk lovkommentar: Arbeidsmiljgloven, note 291, Rettsdata.no (lest 21. april 2023).

192 Rt. 2001 s. 418.

193 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s. 315.

19 Ordlyden etter arbeidsmiljgloven av 1977 § 46 nr. 1 er identisk med arbeidsmiljgloven av 2005 § 10-1 farste
ledd.

195 Rt, 2001 s. 418 s. 425.
196 | c.

58



Det sentrale i vurderingen av om arbeidstakeren er under sin arbeidstid, er etter dette om
arbeidstakeren er i disposisjon for arbeidsgiver til & utfare arbeidsoppgaver i henhold til
arbeidsavtalen. Med andre ord er spgrsmalet om arbeidstakeren er underlagt arbeidsgivers
styringsrett. | tillegg er det forutsatt i forarbeidene at reise til og fra arbeidet faller utenfor
arbeidstidsbegrepet.’®” Under denne tiden er det ikke naturlig & si at arbeidstakeren er i

disposisjon for arbeidsgiveren.t%®

5.2.2 Arbeidsfri

Definisjonen av «arbeidsfri» er den tid «arbeidstaker ikke star i disposisjon for arbeidsgiver»,
jf. aml. § 10-1 andre ledd. En naturlig spraklig forstaelse av begrepet «arbeidsfri» er den tid

arbeidstakeren ikke er pliktig til & utfare oppgaver eller veere tilgjengelig for sin arbeidsgiver.

| forarbeidene til arbeidsmiljgloven av 1977 § 46 om begrepet «fritid»*° heter det:

«Hvile- og spisepauser skal regnes som fritid dersom arbeidstakeren i pausen er helt fritatt for
plikter og kan bruke pause til f.eks. a forlate arbeidsstedet. Dersom arbeidstakeren er palagt

plikter i pausene, f.eks slik at han ma kunne ta telefoner, ma pausen regnes som arbeidstid»2%

Etter dette er det avgjgrende for om arbeidstakeren har arbeidsfri om hun er fritatt for a felge

plikter relatert til hennes arbeidsoppgaver.

Begrepet «fritid» etter arbeidsmiljgloven av 1977 kan veere noe misvisende. lkke alle
begrensninger i arbeidstakerens handlingsrom medfarer at arbeidstakeren er i disposisjon til a
utfare arbeidsoppgaver for arbeidsgiveren.?! | Karstadommen, som papekt i forrige kapittel,
var arbeidstakerne underlagt visse restriksjoner under reiseveien fra fremmgtestedet til
hovedporten inn til anlegget. De kunne for eksempel ikke rayke eller bruke telefonen sin.
Hayesterett mente likevel dette ikke innbar at arbeidstakerne var i «disposisjon for & utfgre
arbeid under reise- og gangtiden fra port til fremmegtested».?%? Selv om arbeidstakerne hadde
begrensninger i sitt handlingsrom under reisen, var de likevel ikke palagt a utfare

arbeidsoppgaver fgr de hadde passert porten. Hgyesterett presiserte imidlertid at det ikke

197 Ot.prp.nr.49 (2004-2005) s. 315.

198 Skjgnsberg, Hognestad og Hotvedt, (2018), s. 303.

199 Begrepet “fritid” endret ordlyd til “arbeidsfri” i arbeidsmiljgloven av 2005.
200 Ot.prp.nr.41 (1975-1976) s. 62.

201 Rt, 2001 s. 418 s. 426.

202 |bid., s. 425.
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ngdvendigvis ma utfares arbeid for at arbeidstakeren anses a vere i disposisjon for
arbeidsgiveren. Ventetid «ved overgang fra en arbeidsoppgave til en annen» vil som
hovedregel anses som arbeidstid.?®® Det avgjgrende er ogsa her hvorvidt arbeidstakeren er
underlagt arbeidsgivers styringsrett og plikter, og ikke den tid arbeidstakeren ngdvendigvis

utfarer arbeidet.
5.3 Tvilstilfeller pa hjemmekontor

5.3.1 Problemstillingene

Ettersom enkelte arbeidstakere kan utfere arbeid nar og hvor som helst, utfordres det
tradisjonelle skillet mellom begrepene «arbeidstid» og «arbeidsfri» pa flere mater. For det
forste utfordres dette skillet ved at arbeidstakeren utfgrer private gjeremal i den avtalte
arbeidstiden mens hun jobber hjemmefra. Arbeidstakeren kan for eksempel se pa TV eller sette
pa en vask, mens hun etter arbeidsavtalen skulle utfgrt sine arbeidsoppgaver. Motsatt kan
arbeidstakeren jobbe nar arbeidstakeren egentlig skulle ha fri, enten pa eget initiativ, eller etter
arbeidsgivers anmodning. | dette kapittelet skal jeg diskutere hvordan skillet mellom arbeidstid

og arbeidsfri skal trekkes i disse tilfellene.

5.3.2 Arbeidstakeren utfarer private gjeremal i arbeidstiden

| de tilfeller hvor arbeidstakeren er under sin ordinare arbeidstid etter arbeidsavtalen, men for
eksempel setter pa en vask eller utfgrer andre private gjeremal, vil utgangspunktet likevel veere
at arbeidstakeren er underlagt arbeidsgiverens styringsrett. Som drgftet i punkt 5.2.2 er det ikke
avgjerende at arbeidstakeren faktisk utferer arbeidsoppgaver, men at arbeidsgiveren har rett til

a palegge arbeidstakeren & utfgre arbeidsoppgaver og plikter etter arbeidsavtalen.

Dersom en skulle regne arbeidstiden som den tiden arbeidstakeren faktisk utfgrer arbeid for
arbeidsgiveren, ville dette veert rettsteknisk vanskelig a handheve. At arbeidstakeren
urettmessig utfarer private gjeremal under arbeidstiden, kan likevel veere et brudd pa den
ulovfestede lojalitetsplikten. Den ulovfestede lojalitetsplikten gar blant annet ut pa at
arbeidstakeren skal utfgre handlinger som ivaretar arbeidsgiverens interesser.2®* Dersom

arbeidstakeren bryter sin lojalitetsplikt kan dette vere grunnlag for tilsnakk, advarsel,

203 | Rt. 2001 s. 418., s. 425.
204 Skjgnberg, Hognestad og Hotvedt, (2018), s. 244-245.
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oppsigelse eller andre konsekvenser innenfor arbeidsgivers styringsrett, avhengig av hvor
alvorlig bruddet pa lojalitetsplikten er. Det kan ogsa fa konsekvenser for arbeidstakerens
eventuelle krav pa yrkesskadeerstatning dersom hun skader seg mens hun utfgrer private
gjeremal under sin avtalte arbeidstid. Denne problemstillingen kommer jeg tilbake til i kapittel
7.

5.3.3 Arbeid utenfor avtalt arbeidstid

Det kan derimot veare vanskeligere & vurdere om arbeidstakeren er «i disposisjon» for
arbeidsgiveren dersom hun utfagrer arbeidsoppgaver utenfor sin avtalte arbeidstid. Denne
problemstillingen er sammensatt av ulike typetilfeller. Arbeidsgiveren kan for det farste ta
kontakt med arbeidstakeren utenfor den avtalte arbeidstiden med jobbrelaterte henvendelser.
Dette kan veere mer eller mindre omfattende henvendelser, som for eksempel & sende et
spgrsmal pa e-post, til a be arbeidstakeren utfare en konkret arbeidsoppgave. For det andre kan
arbeidstakeren pa eget initiativ utfere arbeidsoppgaver utenfor den avtalte arbeidstiden.
Bakgrunnen for dette kan vare at det er praktisk for arbeidstakeren a for eksempel fortsette
arbeidet hjemmefra. Det kan ogsa skyldes et hgyt arbeidspress — bade fra arbeidsgiveren eller

pa grunn av konkurranse med andre kollegaer.

| de tilfeller arbeidsgiveren tar kontakt med arbeidstakeren utenfor den avtalte arbeidstiden og
palegger henne a utfare en konkret arbeidsoppgave, ma dette som utgangspunkt anses som
merarbeid eller overtidsarbeid. Etter aml. § 10-6 farste ledd kan arbeidsgiveren kun palegge
arbeidstakeren & jobbe utover den avtalte arbeidstiden i tilfeller det foreligger et «sarlig og
tidsavgrenset behov for det». En naturlig spraklig forstaelse av denne bestemmelsen er at
overtidsarbeid ikke skal utfgres som en fast ordning, men at det ma foreligge unntakstilfeller
som gir et seerlig behov for at arbeidstakeren jobber utover sin avtalte arbeidstid den konkrete

dagen.

Dersom vilkarene for slikt arbeid er oppfylt, kan arbeidsgiveren som hovedregel kreve at
arbeidstakeren jobber overtid.?®> Som draftet i kapittel 2.3 har derimot ikke arbeidsgiveren

adgang til & palegge arbeidstakeren a utfare arbeid hjemmefra uten arbeidstakerens samtykke.

205 Arbeidstakerne har pa visse vilkar likevel rett til & motsette seg & jobbe overtid, til tross for at vilkarene for &
palegge overtid eller mertid er oppfylt. Jeg gar ikke narmere inn pa dette.
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Det samme utgangspunktet ma ogsa gjelde ved overtidsarbeid, ettersom hensynet til privat-
livets fred ogsa gjer seg gjeldende i disse tilfellene. Dette innebzrer derfor at arbeidsgiveren

ikke kan gi arbeidstakeren oppgaver som hun ma utfgre fra sitt eget hjem.

Et slikt prinsipp kan bli en serlig utfordring a praktisere for arbeidstakere som kun jobber pa
hjemmekontor. Dersom arbeidsgivere ikke kan palegge arbeidstakere & jobbe overtid
hjemmefra, innebaerer dette i utgangspunktet at arbeidsgivere ikke kan palegge overtid eller
merarbeid for slike type arbeidstakere. Dette kan skape vanskeligheter med & holde en effektiv

drift i virksomheten. Jeg gar ikke nermere inn pa denne problemstillingen.

Enkelte tilfeller hvor arbeidsgiveren tar kontakt med arbeidstakeren utenfor den avtalte
arbeidstiden, kan imidlertid veere mer i grasonen. Arbeidsgiveren kan sende en e-post eller
melding til arbeidstakeren etter hun har avsluttet arbeidsdagen, for eksempel for & gi henne en
beskjed eller stille et spgrsmal som har tilknytning til hennes arbeidsoppgaver. Dette
aktualiserer spgrsmalet om dette i det hele tatt kan anses som en «arbeidsoppgave». A svare pa
en melding utenfor den avtalte arbeidstiden vil i mange tilfeller ikke ta lang tid & gjennomfare,
og det ville ikke veert serlig hensiktsmessig a «klokke inn» for denne tiden. Under den avtalte
arbeidstiden vil det pd den andre siden veere underforstatt at det inngar i arbeidstakerens
arbeidsoppgaver a svare pa arbeidsgivers henvendelser. Det krever ogsa at arbeidstakeren til
en viss grad forholder seg til arbeidet utenfor hennes arbeidstid, og dermed «alltid» er i

disposisjon for arbeidsgiveren.

| utgangspunktet mener jeg likevel at dette ikke skal anses som arbeidstid. Arbeidstakeren er
ikke er «i disposisjon» for arbeidsgiveren med en «forpliktelse» til & utfere arbeidsoppgaver i
henhold til arbeidsavtalen ved & motta og svare pa slike henvendelser. Dette ma likevel
vurderes konkret ut ifra det enkelte tilfellet. At arbeidsgiveren tar kontakt med arbeidstakeren
med arbeidsrelaterte henvendelser kan likevel ha konsekvenser for arbeidstakers evne til a
koble av jobben, og de helsemessige konsekvensene dette kan medfare. Denne problematikken

drafter jeg neermere i kapittel 6.
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Ettersom arbeidstakeren ikke er i sin arbeidstid i slike tilfeller, vil hun som hovedregel ha «full
radighet over sin fritid», og trenger derfor ikke & svare pa arbeidsgivers henvendelser.2%
Likevel ma dette vurderes konkret. Arbeidstakeren har, som nevnt, ogsa en lojalitetsplikt
overfor sin arbeidsgiver, som ogsa gjelder utenfor arbeidstiden.?®” Dersom arbeidsgiveren
ringer og spar hvor den ansatte har lagt fra seg et spesielt arbeidsverktey, fordi arbeidsgiveren
ikke finner det, kan arbeidstakeren neppe nekte a svare pa denne henvendelsen — selv om det
er utenfor hennes arbeidstid. Ved lengre telefon- eller meldingskorrespondanse kan det likevel
stille seg annerledes. | slike tilfeller kan det argumenteres for at arbeidstakeren i stgrre grad

star til disposisjon for arbeidsgiveren, og at dette derfor skal anses som overtidsarbeid.

Arbeidstakeren kan ogsa selv velge a utfare arbeid hjemmefra utenfor den avtalte arbeidstiden.
Dette kan pa den ene siden vere fordi arbeidstakeren av praktiske arsaker gnsker a fortsette
arbeidet hjemme uten at dette foreligger en oppfordring eller indirekte press fra arbeidsgiveren.
| disse tilfeller er ikke arbeidstakeren «i disposisjon» for arbeidsgiveren, ettersom
arbeidstakeren ikke er forpliktet til & utfare arbeid. Enkelte arbeidstakere har derimot avtale om
fleksibel arbeidstid, jf. aml. 8§ 10-2 tredje ledd. Fleksibel arbeidstid, ogsa kalt fleksitid,
innebaerer for mange arbeidstakere at de selv kan velge nar pa dagen arbeidstiden skal legges,
ofte innenfor en spesifikk tidsramme.2%® Arbeidstakeren kan da velge a jobbe lenger en dag, og
kortere en annen, sa lenge disse i gjennomsnitt utgjer arbeidstakerens avtalte arbeidstid.
Hvorvidt arbeidstakeren har rett til a fortsette arbeidet hjemmefra ma blant annet bero pa

arbeidsavtalen.

I noen tilfeller kan arbeidstakeren fortsette a utfere arbeidet hjemmefra som fglge av tidspress,
indirekte forventninger fra arbeidsgiveren eller ved konkurranse blant sine kollegaer. I
utgangspunktet er ikke arbeidstakere i slike tilfeller forpliktet til a vere i disposisjon for
arbeidsgiveren for a utfgre arbeidsoppgaver i henhold til arbeidsavtalen. I noen tilfeller kan for
eksempel tidsfrister innebeere at arbeidstakeren reelt sett er ngdt til a fortsette arbeidet. | disse
tilfeller ma dette anses som overtidsarbeid. Hvorvidt arbeidstakeren kan ta med seg dette

arbeidet hjem, ma likevel bero pa arbeidsavtalen.

206 Rt, 1959 s. 900.
207 Skjgnberg, Hognestad og Hotvedt, (2018), s. 45.
208 Dalheim, Norsk lovkommentar: Arbeidsmiljgloven, note 295, Rettsdata.no (lest 21. april 2023).
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5.4 Oppsummerende betraktning

Slik kapittelet illustrerer, er det flere tilfeller hvor det kan veere vanskelig a gi et klart skille
mellom nar arbeidstakeren er under sin arbeidstid og ikke. Jeg har forsgkt a drafte ulike
typetilfeller, men i praksis kan disse ogsa sammenblandes i hverandre. Arbeidstakeren kan for
eksempel starte dagen pa arbeidsgivers arbeidsplass, dra hjem tidligere for a fortsette arbeidet
der, og svare pa arbeidsgivers e-poster senere pa kvelden. Dette gjgr grensedragningen serlig

utfordrende.

De utgangspunktene som er gitt i Karstedommen og forarbeidene, er ikke ngdvendigvis like
treffende i det moderne arbeidslivet. Undersgkelser viser at arbeidstakere som jobber flere hele
dager pa hjemmekontor, jobber oftere utenom den normale arbeidstiden.??® En arsak til dette
kan for eksempel vere at arbeidstakere som jobber pa hjemmekontor ikke har en inngangsport
eller et oppmatested som konkret markerer nar arbeidstakeren starter og avslutter arbeidsdagen,
slik tilfellet var i Karstedommen. Saregent for hjemmekontor er at hjemmet og arbeidsplassen
generelt ikke kan skilles fra hverandre. For arbeidstakere som har en jobb som gjer det mulig
a utfare fjernarbeid, kan disse arbeidstakerne indirekte vere «i disposisjon» for arbeidsgiveren
degnet rundt.

Som nevnt er all tid enten arbeidstid eller arbeidsfri i arbeidsmiljglovens forstand. Vekslingen
mellom arbeidstid og arbeidsfri, og tilgjengeligheten arbeidstakeren har ovenfor
arbeidsgiveren, kan likevel gi arbeidstakeren en falelse av at arbeid og fritid smelter sammen.
Undersgkelser viser at det a alltid veere tilgjengelig for arbeidsgiveren har en negativ
innvirkning pa arbeidstakernes fysiske og mentale helse og velvare.?'° | neste kapittel skal jeg
se nermere pa dette, og om arbeidsmiljgloven beskytter arbeidstakerne tilstrekkelig mot disse

konsekvensene.

209 Ingelsrud og Aksnes mfl. (2022),s. 7 — 8.
210 Eurofound, (2021), s. 1.
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6 BALANSE MELLOM LIV OG ARBEID

6.1 Innledning

Tradisjonelt har hjemmet veert et sted hvor arbeidstakeren kan trekke seg tilbake fra jobb og
uteve sin fritid. De teknologiske og digitale fremskrittene har imidlertid dpnet for at
arbeidstakeren konstant kan vare tilgjengelig for arbeidsgiveren gjennom digitale
kommunikasjonsplattformer. Skillet mellom arbeid og fritid kan derfor bli uklart, og

arbeidstakerens evne til & veere frakoblet jobben kan bli redusert.

Pa bakgrunn av ovennevnte problematikk sendte Europaparlamentet den 21. januar 2021 inn
et forslag til Europakommisjonen om & lovfeste «the right to disconnect», altsa «retten til &
koble av».?!? Bakgrunnen for at Europaparlamentet har foreslatt a lovfeste en slik rettighet er
forventningene om at arbeidstakeren alltid skal veere tilgjengelig for arbeidsgiveren gjennom
nett- og mobilkommunikasjon.?!2 Retten til & koble av skal derfor gi arbeidstakerne rettigheter
knyttet til en bedre balanse mellom arbeidstakernes liv og arbeid, samt beskyttelse av deres
fritid.?*® Dersom lovforslaget blir vedtatt av Europakommisjonen, kan dette potensielt bli

gjeldende rett for Norge gjennom E@S-avtalen.

| dette kapittelet skal jeg se neermere pa innholdet av «the right to disconnect», og hva dette
innebarer for arbeidstakernes rettigheter og plikter. Ettersom lovforslaget ikke er tradt i kraft,
tar jeg utgangspunkt i ordlyden i forslaget Europaparlamentet har sendt til
Europakommisjonen. Jeg skal farst gjare rede for forslagets bakgrunn og formal. Videre vil jeg
kort redegjere for forslagets rettslige innhold, og drgfte hvordan det foreslatte direktivet skal
tolkes (kapittel 6.2). Til slutt skal jeg se pa hvilken betydning forslaget potensielt kan ha for
norsk rett, og hvorvidt det er behov for en slik rettighet i Norge (6.3).

211 EyrWORK, (2021).
A2 c.

213|C
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6.2 The right to disconnect - retten til & koble av

6.2.1 Bakgrunn og formal bak forslaget

Forslaget om & lovfeste arbeidstakerens rett til 2 koble av har som nevnt bakgrunn i den gkende
praktiseringen av hjemmekontor og fjernarbeid i Europa de siste arene.?'* Etter pandemien fikk
europeiske arbeidsgivere erfare at fjernarbeid fungerte effektivt, og flere arbeidsplasser har
derfor begynt a praktisere en hgyere grad av fleksibilitet av arbeidsstedet enn tidligere.?'® En
viktig arsak for denne gkningen i Europa er den teknologiske utviklingen og digitaliseringen

av arbeidsplassen.?6

Selv om fjernarbeid har sine positive sider, er det ogsa enkelte ulemper som falger med.
Europeiske arbeidstakere som jobber jevnlig pa hjemmekontor eller annet type fjernarbeid, har
blant annet en starre sannsynlighet for & overstige en arbeidstid pa 48 timer per uke.?!’” Grensen
mellom arbeid og arbeidsfri blir uklar, og arbeidet kan ga over i egen fritid og familietid.?® Til
tross for at fjernarbeid gir en gkt autonomi over egen arbeidstid, kan dette ogsa medfgre en gkt

arbeidsmengde som fglge av konkurranse fra kollegaer og press fra arbeidsgivere.?®

Retten til & koble av er derfor en respons pa denne utviklingen. Til tross for at EU har
forskjellige regler angaende arbeidstidsregulering, som blant annet Arbeidstidsdirektivet?? og
Work-life balance-direktivet??, er det ingen av disse som eksplisitt regulerer arbeidstakerens
rettighet til & kunne koble av jobb utenfor deres arbeidstid. Pa bakgrunn av de helsemessige
konsekvensene fjernarbeid kan medfgre for arbeidstakerne, mente Europaparlamentet at det
var et behov for a lovfeste en slik rettighet.??? Formalet med det foreslatte direktivet er derfor
a sikre at arbeidstakerne far en bedre balanse mellom privatliv og arbeid. Forslaget ligger na til

vurdering av Europakommisjonen.??3

214 Miller, (2020), s. 1.

215 Eurofound, (2022), s. 1.

216 Eurofound, (2020), s. 3.

217 Eurofound, (2022), s. 61.

218 Vargas-Llave, (2020).

29 .c.

220 Directive 2003/88/EC of the European Parliament and of the Council of 4 November 2003 concerning certain
aspects of the organisation of working time

221 Directive (EU) 2019/1158 of the European Parliament and of the Council of 20 June 2019 on work-life
balance for parents and carers and repealing Council Directive 2010/18/EU.

222 EyrWORK, (2021).
223 10. mai 2023.
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6.2.2 Hva er «the right to disconnect»?

Europaparlamentet har foreslatt a definere «the right to disconnect» som en rett til:

«not [engaging] in work-related activities or communications outside working time, by means
of digital tools, such as phone calls, emails or other messages.»?*
Spersmalet videre er hvordan rettigheten skal tolkes og forstas etter EU- og E@S-retten. Et
viktig hensyn for tolkning av EU- og E@S-rett, er malet om rettsenhet. Det vil si at det er et
mal om at rettstilstanden er lik i alle E@S-landene, og at E@S-retten er i samsvar med EU-
retten.??> Norske domstoler skal derfor sgke a benytte EU-domstolens metode for tolkning av

E@S-retten, og jeg vurderer derfor det foreslatte direktivet i trad med denne.?%

Direktivets ordlyd, formal og kontekst er sentrale tolkningsprinsipper for tolkningen av EU-
retten.??” Ved tolkningen av denne ma det likevel vises forsiktighet med a ta teksten pa ordet,
blant annet fordi spraklige forskjeller i medlemslandene kan medfare at bestemmelsene blir
tolket ulikt pa grunn av spraklige variasjoner.??® Formalet med rettigheten gir derfor ogsa et
viktig tolkningsbidrag. Det ma da ses til det objektive formalet, slik det kan utledet av dens
kontekst, system og fortale.??® Videre star ogsa rettspraksis fra EU-domstolen sentralt.
Ettersom dette direktivet ikke er lovfestet, foreligger det imidlertid ingen praksis pa hvordan
rettigheten skal anvendes og forstas. Det foreslatte direktivet ma derfor tolkes slik man har

grunn til & anta at EFTA- eller EU-domstolen ville Igst spgrsmalet.?%

Den naturlig spraklige forstaelsen tilsier at det foreslatte direktivet gir arbeidstakeren rett til &
ikke svare pa henvendelser fra arbeidsgiveren eller utfere arbeid utenfor den avtalte
«arbeidstiden». En slik forstaelse av ordlyden samsvarer med forslagets formal om a verne
arbeidstakeren mot a alltid veere tilgjengelig for arbeidsgiveren, og de konsekvensene dette kan

innebeere for arbeidstakeren fysiske og psykiske helse.

224 EUrWORK, (2021).

225 Arnesen og Stenvik, (2009), s. 21.
226 |bid., s. 23.

227 |bid., s. 26 — 38.

228 |bid., s. 27.

229 |bid., s. 31.

230 |bid., s. 25.
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Dersom det kan legges ned en slik forstaelse av direktivet, innebzrer det at arbeidstakeren har
rett til & avsta all kommunikasjon eller andre jobbrelaterte henvendelser utenfor arbeidstiden.
Et seerlig spegrsmal i forbindelse med det foreslatte direktivet er hvor langt rettigheten strekker
seg. Det kan for eksempel tenkes at det i visse situasjoner skal veere mulig a ta kontakt med
arbeidstakeren utenfor deres arbeidstid. Slik har det vert praktisert i enkelte europeiske land
som allerede har innfart retten til & koble av i deres lovgivning. I neste kapittel skal jeg komme

med eksempler pa dette.

6.2.3. Eksempler pa praktisering av rettigheten i europeiske land

Enkelte europeiske land har allerede innfart regler som innskrenker arbeidsgivers mulighet til
a kontakte sine arbeidstakere utenfor deres avtalte arbeidstid. I dette kapittelet skal jeg kort

illustrere hvordan en slik rettighet blir praktisert i enkelte land i Europa.

Farst ute i Europa med en slik rettighet var Frankrike som i 2017 vedtok en lovbestemmelse
som gir arbeidstakere rett til & koble av jobben utenfor arbeidstiden. Lovbestemmelsen gjelder
for virksomheter med minst 50 ansatte, og palegger blant annet virksomheter & forhandle
implementering av the «right to disconnect» i tariffavtaler gjennom kollektive forhandlinger

med deres ansatte.23!

Betydningen av lovbestemmelsen ble satt pa spissen i en dom fra den franske Hgyesteretten i
2018. I denne saken ble et engelsk skadedyrsbekjempningsfirma dgmt i den franske Hgyesterett
til & betale erstatning pa 60.000 euro til en tidligere ansatt da de ikke hadde respektert
arbeidstakerens rett til & koble fra jobben etter endt arbeidstid. Arbeidsgiveren hadde krevd at
den tidligere ansatte var tilgjengelig pa telefon for forespgrsler fra hans ledere eller kunder
degnet rundt, og den franske Hgyesterett mente derfor at arbeidstakeren hadde rett til & bli
kompensert for denne tiden. | denne saken ble det & alltid vere tilgjengelig for arbeidsgiveren

sammenlignet med & vere i en beredskapsvakt.?3?

Portugal innferte ogsa en rettighet til & koble av i desember 2022. Denne loven inneberer at

arbeidsgivere ikke kan ta kontakt med sine arbeidstakere utenfor arbeidstiden, med unntak av

231 Vargas-Llave, Weber og Avogaro, (2020), s. 41.
232 Ornstein og Glassberg, (2019).
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tilfeller av «force majeure». Selskaper som bryter denne rettigheten, risikerer a bli batelagt med
bater pa rundt 40.000kr.2% En lignende lov ble ogsa innfart i Belgia, i 2022. Denne loven forbyr
arbeidsgivere a ta kontakt med sine arbeidstakere utenfor deres arbeidstid. Et viktig unntak fra
dette er dersom det har skjedd noe spesielt eller uforutsett. Det er videre slatt fast i loven at
arbeidstakere ikke kan straffes dersom de ikke svarer pa arbeidsgiverens henvendelser, eller
leser jobbrelaterte beskjeder utenfor arbeidstiden. Loven gjelder imidlertid kun for offentlige

ansatte. 234

| tillegg til at enkelte land har innfert en lovpalagt rettighet for arbeidstakere til & kunne koble
av jobb, har ogsa enkelte virksomheter lagt til rette for at arbeidstakerne ikke skal bli kontaktet
utenfor arbeidstiden. Blant annet har bilmerket VVolkswagen i Tyskland siden 2011 hatt en
rutine hvor serverne blir skrudd av mellom 18:15 og 07:00 hver dag. Dette innebarer at
arbeidstakerne ikke kan sende eller motta e-post, meldinger eller videosamtaler pa
jobbtelefonen mellom disse tidspunktene.?®® Denne rettigheten kom pa bakgrunn av
forhandlinger mellom arbeidstakerrepresentanter og ledelsen etter bekymringer om den gkte
bruken av smarttelefoner.3® Hensikten bak et slikt forslag var bade a hindre den negative
fysiske og psykiske belastningen det a alltid vaere palogget kan medfare, men ogsa a hindre at

arbeidstakerne jobber overtid uten a bli kompensert for det.?%

Andre europeiske land har ogsa innfart retten til & koble av, og flere land har ogsa tatt til orde
for & innfare en tilsvarende rettighet.2*® Til tross for at det er enkelte uenigheter om hvorvidt
det er behov for eller gunstig a innfere en slik rettighet, viser det altsa at Europa er under

utvikling vedrgrende sparsmalet.?%

233 Schau, (2023).
234 Zander, (2022).

235 Vargas-Llave, Weber og Avogaro, (2020), s. 30.
26 | c.
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238 Vargas-Llave, Weber og Avogaro, (2020), s. 63.
239 @degard, (2023).
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6.3 Lovforslagets betydning i norsk rett

6.3.1 Innledning

Dersom en slik rettighet blir gjeldende rett i Norge, er spgrsmalet hvilken betydning det vil ha
i det norske arbeidslivet. Hvilke konsekvenser det har for arbeidsgiveren a ta kontakt med
arbeidstakeren utenfor arbeidstiden, er ikke regulert i forslaget fra Europaparlamentet. Det er
likevel naturlig & anta at betydningen av rettigheten er at arbeidstakeren har rett til 4 avsta fra

svare pa arbeidsgivers henvendelser utenfor arbeidstiden, uten a fa konsekvenser for det.

| dette kapittelet skal jeg drgfte mulige konsekvenser av at en slik rettighet blir implementert i
norsk rett gjennom E@S-avtalen. Formalet med dette kapittelet er a vise eksempler pa motstrid
«the right to disconnect» kan ha med norsk rettsregler (kapittel 6.3.2). Jeg avgrenser imidlertid
kapittelet mot & drgfte hvordan en slik motstrid eventuelt skal lgses. Til slutt vil jeg ogsa drafte
hvorvidt det er behov for en slik rettighet, eller om norsk rett allerede beskytter arbeidstakerne
tilstrekkelig (6.3.3).

6.3.2 Betydningen av grensen mellom arbeidstid og arbeidsfri

Ettersom «the right to disconnect» gir arbeidstakerne rett til & ikke svare pa arbeidsgivers
henvendelser utenfor arbeidstiden, har det stor betydning hva som anse som arbeidstid og ikke
i rettslig forstand. Som illustrert i kapittel 5, opererer ikke arbeidsmiljgloven med et mellom-
stadium for hva som er arbeidstid og hva som er arbeidsfri. | dette kapittelet skal jeg drefte
hvordan the right to disconnect derfor kan komme i konflikt med vart syn pa arbeidstids-

begrepet i norsk rett.

For det farste kan dette komme i konflikt med hvordan vi betrakter arbeidstid i forhold til
beredskapsvakter. Beredskapsvakter innebarer at arbeidstakere har plikt til a rykke ut til jobb
innen en viss tid etter innkalling fra arbeidsgiveren.?*® Beredskapsvakter er ikke definert i
arbeidsmiljgloven, men aml. § 10-4 tredje ledd regulerer derimot spgrsmal om beregning av
arbeidstid av beredskapsvakter som er utenfor arbeidsstedet. Det fglger av denne bestemmelsen

at:

240 Skjgnsberg, Hognestad og Hotvedt, (2018), s. 305.
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«For beredskapsvakt utenfor arbeidsstedet skal som hovedregel minst 1/7 av vakten regnes med
i den alminnelige arbeidstid, avhengig av hvor belastende vaktordningen er.»
Ettersom det kommer frem av bestemmelsen at 1/7 av vakten skal regnes som «arbeidstid»,
tilsier en antitetisk tolkning av dette at arbeidstakeren som utgangspunkt er utenfor arbeidstiden

under beredskapsvakten.

Etter forarbeidene er det ogsa lagt til grunn at beredskapsvakter i utgangspunktet ikke er
arbeidstid. Det er kun den tid arbeidstakeren blir kalt inn pa jobb som skal anses som dette.?*!
Arbeidstakeren er derfor i utgangspunktet fri fra & utfere arbeidsoppgaver den tid han eller hun
ikke er tilkalt. Likevel har arbeidstakeren enkelte begrensninger i sitt handlerom, blant annet
ma arbeidstakeren som regel avsta fra a nyte alkohol, og vere tilgjengelig og beredt for & mate
opp pa arbeidsstedet etter innkallelse.?*? Beredskapsvakter ligger derfor i en spesiell rettslig
stilling fordi arbeidstakeren ikke anses a veere i arbeidstid, men likevel er ilagt begrensninger i
egen fritid. Som illustrert i Karstedommen medfarer derimot ikke alle begrensninger i

arbeidstakerens handlingsfrihet at arbeidstakeren er i disposisjon for arbeidsgiveren.?4

Ettersom en ordlydstolkning av «the right to disconnect» innebarer at arbeidstakeren har rett
til 4 avsta & besvare arbeidsgivers henvendelser utenfor «working time», kan dette medfere at
arbeidstakeren i prinsippet ikke trenger & svare pa arbeidsgivers henvendelser. En slik
forstaelse vil apenbart komme i konflikt med gjennomfaringen av en beredskapsvakt som

beskrevet ovenfor.

Et annet problem som relaterer seg til retten til & vaere frakoblet jobb, er dersom arbeidsgiveren
har et behov for at en arbeidstaker jobber overtid. Etter aml. 8 10-6 farste ledd har arbeidsgiver,
som tidligere nevnt, kompetanse til 4 palegge arbeidstakeren & jobbe utover avtalt arbeidstid
dersom det foreligger «et serlig og tidsavgrenset behov for det». Dersom disse vilkarene er
oppfylt, og arbeidstakere ikke kan unntas denne plikten etter § 10-6 tiende ledd eller av andre
grunner, kan arbeidsgiver i kraft av styringsretten kreve at arbeidstakeren jobber mertid eller

overtid. Dersom det oppstar en situasjon hvor det er et szrlig og tidsavgrenset behov for at en

241 Ot.prp.nr.91 (2005-2006) s. 4.
242 prop 48 L (2014-2015) s. 32.
23 Rt. 2001 s. 418 s. 426.
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arbeidstaker kommer pa jobb, kan dette derfor veere vanskelig & gjennomfare i teorien dersom

arbeidsgiveren henvender seg til arbeidstakeren utenfor hennes avtalte arbeidstid.

| punkt 5.3.3. i kapittel 5 har jeg ogsa illustrert at arbeidsgiveren av og til kan ha behov for a ta
kontakt med arbeidstakeren utenfor hennes arbeidstid, uten at dette anses som overtidsarbeid.
Dette kan for eksempel, som nevnt, vaere dersom arbeidsgiveren trenger hjelp med a finne et
arbeidsutstyr som arbeidstakeren har brukt. | slike tilfeller har arbeidsgiveren i trad med
lojalitetsplikten en plikt til & svare pa arbeidsgivers henvendelser. Dette forholdet kan derfor

ogsa komme i konflikt med the right to disconnect.

Praktiske spgrsmal med rettigheten er ogsa hvordan den skal handheves, og om arbeidsgiveren
eventuelt kan bli straffet dersom det kan pavises brudd pa rettigheten. Et annet spgrsmal er om
det finnes tilfeller hvor arbeidsgiveren kan ta kontakt med arbeidstakeren. Som diskutert i
punkt 6.2.2 kan for eksempel arbeidsgivere i Portugal og Belgia ta kontakt med arbeidstakerne
I «force majeure»-hendelser, eller ved spesielle og uforutsette tilfeller. Dersom et lignende
unntak felger med rettigheten etter det foreslatte direktivet, blir det dessuten spgrsmal om hva
som anses a ligge innenfor disse unntakene. Enkelte, bade arbeidstakere og arbeidsgivere, er
ogsa bekymret for at en slik rettighet kan innebaere en mindre fleksibilitet, som av flere er

trukket frem som en positiv side ved det moderne arbeidslivet.?*

6.3.3 Er det et behov for “the right to disconnect” i norsk rett?

Norge har som nevnt ingen bestemmelser i arbeidsmiljgloven eller annen lovgivning som gir
arbeidstakeren en konkret rettighet til a ikke veere tilgjengelig for arbeidsgiveren etter arbeids-
tiden. Etter hjemmekontorforskriften skal riktignok tilleggsavtalen minst omfatte omfanget av
hjemmearbeidet og eventuelle bestemmelser om nar arbeidstakeren skal veere tilgjengelig for
arbeidsgiveren, jf. hjemmekontorforskriften 8§ 2. Forskriften har likevel et avgrenset
anvendelsesomrade, og gir heller ingen konkret rettighet til & kunne avsta arbeidsgivers

henvendelser utenfor arbeidstiden.

Til tross for at vi ikke har noen konkrete bestemmelser som gir arbeidstakeren rett til & koble

av jobb etter arbeidstiden, inneholder arbeidsmiljgloven flere bestemmelser som setter

244 Schau, 2023.
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begrensinger i arbeidstakerens arbeidstid, samt gir arbeidstakeren krav pa ferie og pauser. Som
illustrert i kapittel 4, stilles det ogsa en rekke krav til arbeidsmiljget pa arbeidsplassen.
Spersmalet er om det, til tross for dette, er et behov for & lovfeste en egen rettighet for
arbeidstakeren til 3 koble av etter jobb.

Det fremgar av aml. § 10-2 ferste ledd at arbeidstidsordningen skal vere utformet slik at
arbeidstakerne ikke «utsettes for uheldige fysiske eller psykiske belastninger». Ordlyden av
«uheldige fysiske eller psykiske belastninger» favner vidt, og tilsier at enhver negativ
skadevirkning pa arbeidstakers fysiske eller mentale helse omfattes av bestemmelsen.
Bestemmelsen angir et generelt krav til at arbeidstidsordningen skal vere forsvarlig, og
omfatter bade arbeidstidens plassering og lengde.?*> Dette kan derfor gi et vern for arbeids-
takere mot & jobbe ekstra utenom deres arbeidstid, ettersom dette kan innebere negative

konsekvenser pa arbeidstakers helse.

| arbeidsmiljgloven kapittel 10, og gjennom EUs arbeidstidsdirektiv, er det ogsa regler om
begrensninger i lengden og plasseringen av arbeidstakerens arbeidstid. Hensikten bak dette er
som tidligere nevnt & ivareta arbeidstakerens psykiske og fysiske helse. Videre stilles det ogsa
en rekke krav til arbeidsmiljget nar det kommer til arbeidstakerens psykososiale og fysiske
helse. Arbeidsmiljget skal, som droftet i kapittel 4, veere fullt forsvarlig, jf. aml. § 4-1. Dersom
arbeidsgiveren tar kontakt med arbeidstakeren utenfor hennes arbeidstid, kan dette medfare en
negativ innvirkning pa arbeidstakerens helse, som kan tilsi at arbeidsmiljeet ikke er fullt

forsvarlig.

Samtidig gir «the right to disconnect» en mer konkret rettighet for arbeidstakeren til a avsta fra
a svare pa arbeidsgivers henvendelser utenfor arbeidstiden. Ikke alle henvendelser
arbeidsgiveren retter mot arbeidstakeren etter hennes ordinare arbeidstid skal ngdvendigvis
anses som arbeidstakerens arbeidstid. Likevel er konsekvensen at arbeidstakeren «alltid» er
palogget. Ordlyden i & 10-2 passer derfor ikke ngdvendigvis i disse tilfellene. Nar
arbeidstakeren befinner seg i sin fritid, er det ogsa usikkerhet om hvor langt arbeidsmiljzlovens

krav til & sikre et fullt forsvarlig arbeidsmiljg i utgangspunktet skal strekke seg. Dette usikre

245 Dalheim, Norsk lovkommentar: Arbeidsmiljgloven, note 293, Rettsdata.no (lest 28. april 2023).
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skillet mellom arbeidstid og arbeidsfri, og mellom arbeidsplassen og hjemmet, skaper ogsa

usikkerhet om arbeidstakers rettigheter, og arbeidsgivers plikter.

En slik rettighet oppfordrer ogsa arbeidsgiveren til & planlegge og systematisere arbeidet slik
at det ikke er behov for a ta kontakt med arbeidstaker utenfor arbeidstiden. At arbeidsgiveren
har et slikt behov, kan veere et tegn pa at virksomheten ikke har tilstrekkelig arbeidskraft.
Istedenfor kan enkelte arbeidstakere ende opp med & jobbe «gratis», istedenfor at

arbeidsgiveren sgrger for a ansette flere for a fylle behovet.

| utgangspunktet mener jeg at norske arbeidstakere har et vern som skal sikre dem respekt for
sin fritid gjennom arbeidsmiljglovens bestemmelser om arbeidsmiljget og arbeidstid. Slik jeg
bade har dreftet i kapittel 4 og 5, kan det imidlertid vaere en utfordring hvordan disse
bestemmelsene skal tolkes og forstas i ulike tilfeller. Dette inneberer blant annet at det er
usikkert hvilke rettigheter arbeidstakeren har til arbeidsmiljget, og hva som er grensen mellom
arbeid og fritid. Nar rettstilstanden pa dette omradet er usikker, mener jeg ogsa at
arbeidsmiljeloven ikke i stor nok grad verner arbeidstakere mot a kunne koble av jobb i deres
fritid. P4 bakgrunn av dette mener jeg at det kan vere behov for «the right to disconnect» i
norsk rett. Likevel kan ogsa en slik rettighet gi vanskelige grensedragninger, som ikke
ngdvendigvis er positiv for alle. En gkt bevissthet blant arbeidsgivere om dette temaet er

uansett viktig.
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7 YRKESSKADEERSTATNING OG ARBEID | HHEMMET

7.1 Innledning

Dersom en arbeidstaker utsettes for en yrkesskade pa arbeidsplassen, kan hun ha krav pa
yrkesskadeerstatning. En yrkesskade er definert som en «personskade, en sykdom eller et
dedsfall som skyldes en arbeidsulykke som skjer mens medlemmet er yrkesskadedekket», jf.
folketrygdloven § 13-3 farste ledd.?*6 Utgangspunktet er at arbeidstakeren er yrkesskadedekket
dersom ulykken skjedde mens arbeidstakeren var «i arbeid» pa «arbeidsstedet» og i
«arbeidstiden, jf. folketrygdloven § 13-6 andre ledd. Det er fastsatt samme vilkar i yrkesskade-
forsikringsloven 8§ 10?47, og vilkarene skal i utgangspunktet forstas pa samme mate som etter
folketrygdloven.?* Videre i dreftelsen vil jeg likevel ta utgangspunkt i folketrygdlovens
bestemmelser, men praksis og forarbeidsuttalelser for yrkesskadeforsikringsloven kan ogsa gi

relevante tolkningsbidrag.

Hensikten med yrkesskadedekningen er & gi kompensasjon for skader som skyldes arbeidet
eller den spesielle risiko arbeidet medfarer.?*° Det er farst og fremst arbeidsgiverens oppgave
a sgrge for at arbeidsmiljget er forsvarlig, ettersom arbeidstakeren har en begrenset kontroll til
a kunne eliminere risikofaktorer pa arbeidsplassen. | vurderingen av hvilke skader som dekkes
av yrkesskadedekningen er det derfor relevant a se pa hvem som er naermest til a kontrollere
risikoen.?° Det er likevel ikke et vilkar om at arbeidsgiveren kan bebreides for skaden, og

skadeansvaret er derfor objektivt.?5!

Nar arbeidstakeren utfgrer arbeid hjemmefra har arbeidsgiveren en begrenset kontroll og
innflytelse over ulike risikofaktorer som kan oppsta i arbeidstakerens hjem. Leker som ligger
stredd, darlig inneklima eller isete innkjgrsel i hjemmet skyldes ikke arbeidet, arbeidsplassen
eller den spesielle risiko arbeidet medfarer. Tvert imot er det arbeidstakeren som generelt sett

bar serge for at hun ikke bor i et hjem med risiko for skade og sykdom. Samtidig, som jeg har

248 | ov av 28. februar nr. 19 om folketrygd.

247 ov 16. juni 1989 nr. 65 om yrkesskadeforsikring.

248 Ifglge forarbeidene til yrkesskadeforsikringsloven § 10, skal vilkdrene i bestemmelsen «... forstis pd samme
méte” som “i folketrygdloven § 11-1 nr. 1 bokstav a [na § 13-6]”, jf. Ot.prp.nr.44 (1988-1989) s. 89.

249 Se blant annet Rt. 2004 s. 487 avsnitt 28 og LF-2002-10.

20 Rt. 2014 s. 513 avsnitt 51.

251 Dette er for eksempel forutsatt i yrkesskadeforsikringsloven § 3 farste ledd andre punktum:
«Yrkesskadeforsikringen skal gi rett til full erstatning uten hensyn til om noen har skyld i skaden».
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gjort rede for i kapittel 4, har arbeidsgiveren ogsa et ansvar til a sikre at arbeidsforholdene er

fullt forsvarlige pa hjemmekontoret.

| dette kapittelet skal jeg gjere rede for innholdet av de tre vilkarene for & kunne ha krav pa
yrkesskadeerstatning, og hvordan disse skal forstds for arbeidstakere som skader seg pa
hjemmekontor (kapittel 7.2 — 7.4). Jeg tar forst og fremst for meg sparsmal om skade som
oppstar nar arbeidstakeren utfarer arbeid fra sitt eget hjem, uavhengig av om arbeidstakeren er
omfattet av hjemmekontorforskriften eller ikke, men jeg problematiserer ogsa tilfeller hvor
arbeidstakeren utfgrer annet type fjernarbeid. Disse vurderingene kan imidlertid flyte over i
hverandre, ettersom reglene om yrkesskadeerstatning i utgangspunktet ikke skiller mellom
skader som skjer i arbeidstakers hjem, eller for skader som skjer pa hytta, av samme hensyn
som det arbeidsrettslige regelverket. Til slutt vil jeg gi oppsummerende betraktninger, og

vurdere hvorvidt det er behov for lovendring pa dette omradet (kapittel 7.5).

7.2 «Pafares i arbeid»

For det farste ma skaden vere pafert «i arbeid». En naturlig spraklig forstaelse av begrepet
tilsier at skaden har skjedd i direkte sammenheng med utferelse av en arbeidsoppgave.
Utgangspunktet er dermed at arbeidstakeren ikke er yrkesskadedekket for skade som oppstar

under utferelse av et private gjgremal.

Forarbeidene til forsikringslovene statter en slik tolkning. I forarbeidene er det uttalt at dersom
en arbeidstaker blir skadet «i forbindelse med at han utfgrer private gjgremal, er han ikke
yrkesskadeforsikret».252 Dette gjelder likevel ikke dersom det private gjgremalet «har
tilknytning til det ordinere arbeidet», som for eksempel hvilepauser, skifte til arbeidskleer og
lunsjpauser.?%® Dersom arbeidstakeren derimot utfgrer gjgremal som hovedsakelig er i «egen

interesse», er hun ikke berettiget til yrkesskadeerstatning eller trygd.?>

Nar arbeidstakeren utferer arbeid fra sitt eget hjem, kan grensen mellom gjeremal som er

tilknyttet arbeidet, og gjgremal som hovedsakelig er i egen interesse, blir mer flyende. For det

252 Ot.prp.nr.49 (1988-1989) s. 34.
253 NOU 1990:20 s. 583.
24 |bid., s. 583.
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farste befinner arbeidstakeren pa et sted som naturligvis har en starre «personlig karakter» enn
en arbeidsplass som arbeidsgiveren disponerer over. For det andre vil arbeidstakeren ogsa veere
mer disponert for personlige gjenstander som kan gke sannsynligheten for sammenblanding av
gjeremal knyttet til arbeidet, og gjeremal knyttet til det private. For eksempel kan arbeids-
takeren skade seg mens hun pa vei opp til andre etasje for a printe ut et jobbrelatert dokument,

snubler i noen leker som ligger i trappen.

Grensen for hva som anses a vere en skade som har skjedd «i arbeid», eller under utfgrelse av
et privat gjeremal, er altsa ikke alltid en grense som er like klar & trekke. Dette var tilfellet i
Akedommen.?® Under et faglig seminar skadet en arbeidstaker seg i en akeulykke. Akingen
var i forbindelse med en teambuilding-aktivitet som var arrangert og betalt av arbeidsgiveren.
Arbeids- og velferdsdirektoratet mente at arbeidstakeren ikke hadde padratt seg en skade mens
hun var «i arbeid», og argumenterte med at aktiviteten ikke hadde en tilstrekkelig tilknytning
til arbeidet, blant annet fordi den ikke var obligatorisk. Pa bakgrunn av dette hadde de avslatt
hennes sgknad om yrkesskadeerstatning. Spgrsmalet i denne saken var derfor om

arbeidstakeren var «i arbeid» da ulykken inntraff.

Farstvoterende starter med a drefte vilkaret «i arbeid», og uttaler at kjernen i begrepet er at
arbeidstakeren utfgrer sine «ordinzre arbeidsoppgaver».?¢ Videre fremhever Hgyesterett at
dersom arbeidstakeren blir utsatt for en arbeidsulykke pa arbeidsstedet, stilles det som
utgangspunkt ikke noe krav til «at ulykken har tilknytning til utfaringen av arbeidsoppgavene»,
ettersom hun «som den store hovedregel [vil] veare yrkesskadedekket».?>” Selv om akingen var
frivillig, ble det likevel lagt avgjerende vekt pa at aktiviteten var en del av en teambuilding-
oppgave, og at det var arbeidsgiver som betalte og arrangerte akingen, og derfor hadde mulighet
til & kontrollere risikoen.?® Pa grunnlag av dette fikk arbeidstakeren tilkjent yrkesskade-

erstatning for skaden.

| en avgjerelse fra Finansklagenemnda ble sparsmalet om en arbeidstaker var «i arbeid» da hun

skadet seg pa hjemmekontor vurdert.?>® En kvinne som jobbet fra hytta skled pa isen og skadet

25 Rt. 2014 5. 513.
26 |bid., avsnitt 39.
257 |bid., avsnitt 39.
28 1bid., avsnitt 51.
29 Avgjerelse 2017-779 i Finansklagenemnda.
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seg i det hun skulle ga ut og kaste en blanding av jobbpapirer og privat sgppel i en sgppel-
container ute. Kvinnen fikk ikke medhold i sin anfarsel om krav pa yrkesskadeerstatning fra
Finansklagenemnda. Med henvisning til blant annet Akedommen, begrunnet en enstemmig
nemnd dette med at det ikke foreld en «tilstrekkelig tilknytning og naerhet» mellom aktiviteten
og forsikredes «ordinaere arbeid». Dette ble videre begrunnet med at arbeidstakernes skade

skjedde i forbindelse med hennes matpause.

Finansklagenemndas argument om at ulykken skjedde i en pause, og dermed ikke nar
arbeidstakeren var «i arbeid», strider imidlertid med forarbeidene. Som nevnt fremgar det av
forarbeidene at matpauser i utgangspunktet har en tilstrekkelig tilknytning til arbeidet, og
derfor skal omfattes av vilkaret.?6° Ulykken skjedde ogsa i forbindelse med at arbeidstakeren
skulle kaste jobbrelatert sgppel, som i utgangspunktet bar trekke i retning av at ulykken hadde
tilknytning og naerheten til arbeidstakerens arbeidsoppgaver. Dette taler for at det i praksis er
lagt til grunn en strengere forstaelse av «i arbeid»-vilkaret for arbeid i hjemmet, enn det er ved
arbeidsulykker som skjer pa arbeidsplasser som arbeidsgiveren disponerer over. Det presiseres
likevel at avgjarelser fra Finansklagenemnda har en begrenset rettskildemessig vekt, se kapittel
1.4.

Et lignende syn av vilkaret ble ogsa lagt til grunn i sak TRR-2021-14. | denne saken hadde en
arbeidstaker startet dagen pa hjemmekontor, og skadet seg pa vei til bilen under reise pa vei til
et oppdrag. Utgangspunktet er at arbeidstakere ikke er yrkesskadedekket for skade som skjer
til og fra jobb, med mindre transporten skjer i arbeidsgivers regi, jf. folketrygdloven § 13-6
fjerde ledd. Det er pa den andre siden forutsatt i forarbeidene at arbeidstakere som begynner
eller avslutter arbeidet sitt hjemmefra i enkelte tilfeller kan omfattes av yrkesskadedekningen
pa vei mellom hjemmet og det faste arbeidsstedet.?* Arbeidstakeren hevdet at skaden skjedde
pa en slik reise mellom to arbeidssteder, og krevde derfor yrkesskadeerstatning for skaden.
Sparsmalet her var blant annet om arbeidstakeren hadde veert «i arbeid» da hun hadde startet

dagen pa hjemmekontor.

260 NOU 1990:20 s. 583.
261 1bid., s. 584.
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Trygderetten uttalte at arbeidstakeren fra “et arbeidsrettslig perspektiv”’ var lite tvilsomt i
arbeid ved a utfare arbeid fra hjemmekontor. Likevel mente Trygderetten at slik bestemmelsen
i § 13-6 er utformet og forstatt i praksis, vil den ikke ngdvendigvis samsvare med den
arbeidsrettslige forstaelsen av vilkaret. De problematiserer ogsa at de fleste har smarttelefon
hvor de alltid har tilgang pa jobbrelatert kommunikasjon, noe som inneberer at arbeidstakerne
i teorien kan veere «i arbeid» hvor og nar som helst. Dette ville i sa fall medfart en vesentlig

utvidelse av yrkesskadedekningen.

Til tross for at arbeidstakeren hadde startet dagen med a utfgre arbeid fra sitt hjemmekontor i
en times tid, og lite tvilsomt var i arbeid fra et arbeidsrettslig perspektiv, mente Trygderetten
at arbeidstakeren ikke oppfylte vilkaret om at skaden skjedde mens arbeidstakeren var «i
arbeid». Trygderetten kom derimot ikke med en konkret begrunnelse for hvorfor det aktuelle
tilfellet falt utenfor vilkaret, men viser blant annet til at det ikke var ngdvendig for
arbeidstakeren a starte arbeidet hjemme. De bemerker ogsa at det vil oppsta vanskelig
grensedragninger og bevissparsmal for «hvor mye arbeid» som kreves for at vilkaret er oppfylt
i slike tilfeller. Videre mente de ogsa at det var en fare for forskjellsbehandling mellom
arbeidstakere som hadde en jobb hvor det var mulig a utfgre arbeid pa hjemmekontor, og
arbeidstakere som ikke hadde en slik mulighet. Arbeidstakeren ble pa bakgrunn av dette ikke
ansett som yrkesskadedekket for tilfellet. Denne avgjerelsen ble imidlertid anket til
lagmannsretten, som ogsa avslo kravet om yrkesskadeerstatning, men med en noe annen

begrunnelse. | punkt 7.3.4 skal jeg redegjare for denne.

Praksis fra Finansklagenemnda og Trygderetten viser med dette at det kreves en stgrre grad av
tilknytning og naerheten mellom arbeidet som blir utfert og skaden som har oppstatt nar
arbeidstakeren utfgrer arbeid pa hjemmekontor, sammenlignet med nar arbeidstakeren skader
seg pa arbeidsgivers arbeidsplass. Etter TRR-2021-14 kan det ogsa tyde pa at arbeidstakeren
ma utfgre arbeid pa hjemmekontor av et visst «omfang» for at vilkaret skal anses om oppfylt.

7.3 «Pa arbeidsstedet»

7.3.1 Hjemmet som arbeidssted

For det andre ma skaden ha skjedd pa «arbeidsstedet». En naturlig spraklig forstaelse av

vilkaret er at skaden ma ha skjedd pa det stedet arbeidstakeren utfarer sitt arbeid fra. Hva som
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er arbeidsplassen til arbeidstakeren skal som utgangspunkt fremga av arbeidsavtalen, jf. aml. §
14-6 bokstav b. Dersom arbeidstakeren jobber pa hjemmekontor, og omfattes av hjemme-
kontorforskriften, skal det ogsa utarbeides en skriftlig tilleggsavtale som blant annet skal
omfatte informasjon om arbeidstiden for hjemmearbeidet, jf. hjemmekontorforskriften § 2.

Dette blir etter ordlyden utgangspunktet for det stedet arbeidstakeren er yrkesskadedekket.

Hva som anses a veere arbeidstakerens arbeidssted, kan variere stort fra yrke til yrke. Etter
forarbeidene til trygdeloven skilles det mellom stasjonzre og vekslende arbeidsplasser.?%? En
ambulansearbeider vil for eksempel ga under kategorien «vekslende arbeidsplass», ettersom de
rykker ut til forskjellige steder hvor det er behov for deres bistand. En kontormedarbeider vil
derimot stort sett utfgre arbeid fra samme sted, og har derfor en stasjoner arbeidsplass.
Hvorvidt en arbeidstaker anses a vere «pa arbeidsstedet» ma derfor ses i sammenheng med

hva slags yrke og stilling vedkommende har.

Sparsmal om en yrkesskade har skjedd pa «arbeidsstedet» ma videre vurderes etter om skaden
har skjedd innenfor det som betraktes som «bedriftens risikoomrade». Hva som anses a vare
bedriftens risikoomrade ma videre ses i sammenheng med arbeidstakerens arbeidsoppgaver,
naturlige oppholdssted og risikoen knyttet til arbeidet.?®> Dersom skaden skjer utenfor
bedriftens risikoomrade, er ikke arbeidstakeren yrkesskadedekket, med mindre skaden har en

tilstrekkelig tilknytning til bedriftsrisikoen.?54

Nar arbeidstakeren utfarer fjernarbeid eller arbeid hjemmefra, er det flere problemstillinger
som oppstar i ulike situasjoner. | det moderne arbeidslivet er det flere arbeidstakere som kan
utfare arbeid hvor som helst. For eksempel kan det oppsta sparsmal om arbeidstakeren har krav
pa yrkesskadeerstatning dersom hun blir involvert i en trafikkulykke mens hun under en busstur
utfarte arbeid. Er dette tilfellet, vil det utvide omradet for yrkesskadeerstatning betraktelig. Pa
den annen side, som illustrert i kapittel 5, er det mange som blir palagt eller faler pa press til &
utfgre arbeidsoppgaver utenfor arbeidsplassen som arbeidsgiveren disponerer over. Dersom

det stilles for hgye krav til nar arbeidstakeren er pa arbeidsstedet, medfgrer dette at

262 NOU 1990:20 s. 584.
%3] c.

264|C
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arbeidstakeren kan sta uten vern mot yrkesskader, til tross for at arbeidsgiveren palegger dem

a utfgre arbeidsoppgaver.

Etter Trygderettspraksis er det stilt flere kvalifikasjonskrav for nar arbeidstakeren anses a veere
pa «arbeidsstedet» nar hun utfarer arbeid hjemmefra. For at arbeidet i hjemmet skal anses som
a ha skjedd pa arbeidsstedet, ma hjemmet for det forste «beere preg» av a vere opprettet
hjemmekontor. For det andre er det ikke tilstrekkelig at arbeidstakeren av «praktiske grunner»
velger & jobbe hjemmefra.?s®> For det tredje ma arbeidet i hjemmet ha veert «naturlig og
ngdvendig» ut ifra arbeidets art der og da.?%® Kvalifikasjonskravene er likevel ikke konsekvent
vurdert i de forskjellige Trygderettsavgjerelense, og de ma ogsa ses noe i sammenheng med
hverandre. Videre er et seerlig spgrsmal ogsa hva som anses a veare innenfor hjemmekontorets

risikoomrade. | de neste kapitlene skal jeg drafte dette.

7.3.2 Kravet om at hjemmet beerer «preg av a vere et opprettet hjemmekontor»

En naturlig spraklig forstaelse av at hjemmekontoret ma «bare preg av a veare opprettet
hjemmekontor», er at rommet hvor arbeidstakeren jobber fra har de fasilitetene det kreves for
a kunne utfare arbeidet. For en advokat vil dette for eksempel innebzre at hjemmekontoret er
utstyrt med ngdvendige kontorfunksjoner, som blant annet datamaskin, stol, pult og telefon.
Kvalifikasjonskravet avgrenser ogsa de tilfeller hvor arbeidstakeren utfgrer arbeid under reise,
ettersom det apenbart vil vaere praktisk umulig a opprette et hjemmekontor som baerer preg av
a vere hjemmekontor i slike tilfeller. Det er derimot usikkert hvor terskelen for dette

kvalifikasjonskravet ligger. Videre skal jeg vurdere dette.

| TRR-2016-2977 var spgrsmalet om en kvinne hadde krav pa yrkesskadeerstatning for en
skade som hadde skjedd «mellom arbeidssteder». Kvinnen hadde pa ulykkesdagen startet
dagen med a utfare arbeid fra sin fritidsbolig. Arbeidstakeren hadde avtale med sin arbeidsgiver
om & jobbe delvis pa hjemmekontor som et tilretteleggingstiltak pa grunn av sykdom, og hadde
investert rundt 15.000 kr pa installasjon av fibernett for & effektivisere hjemmekontoret. |

tillegg hadde arbeidstakeren innredet et eget rom i fritidsboligen som et hjemmekontor.

265 Se plant annet TRR-2016-2977 for disse vilkarene.
266 Se plant annet TRR-2013-2005.
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Sparsmalet var, pa bakgrunn av dette, om kvalifikasjonskravet om at arbeidsstedet ma bare

preg av a veere opprettet hjiemmekontor var oppfylt.

Retten kom, under tvil, til at fritidsboligen hvor arbeidstakeren utfgrte sitt arbeid fra bar preg
av a veere opprettet et hjemmekontor. Det avgjerende for rettens vurdering var at arbeidstakeren
hadde et «integrert hjemmekontor», og at dette var et bekreftet tilretteleggingstiltak fra arbeids-
giveren. At arbeidstakeren brukte sin fritidsbolig, og ikke sitt hjem, som hjemmekontor hadde
ingen betydning for rettens vurdering. Arbeidstakeren fikk derfor tilkjent yrkesskadeerstatning

for skaden hun padro seg.

Det skilles altsa ikke mellom hjem og fritidsbolig nar det kommer til vurderingen av
yrkesskadeerstatning for skade pa «hjemmekontor». Det avgjerende er hvorvidt det er et
«integrert hjemmekontor». En naturlig forstaelse av dette kravet tilsier at det er tilrettelagt for
a kunne utfare arbeid fra sitt eget hjem eller lignende. 1 de tilfeller arbeidstakeren har innredet
et eget rom i hjemmet eller fritidsboligen som et kontor, synes man etter rettsavgjarelsen a falle
innenfor kvalifikasjonskravet. Trygderetten uttalte likevel at tilfellet, som mange andre
lignende saker, «byr pa tvil». Dette kan tale for at tilfellet er i den nedre grensen for hva som
anses a vaere innenfor kvalifikasjonskravet. Retten har imidlertid ikke gatt neermere inn pa hva

som konkret byr pa tvil i den aktuelle saken.

Dersom den nedre grensen for at kvalifikasjonskravet om at arbeidsstedet ma bare preg av a
veaere opprettet hjemmekontor er at det er innrettet et hjemmekontor i et eget rom i fritidsboligen
eller hjemmet, kan dette by pa forskjellsbehandling av arbeidstakere med svak eller sterk
gkonomi. For det farste er det ikke alle arbeidstakere som har et eget rom disponibelt for &
kunne opprette et integrert hjemmekontor. For det andre har ikke alle arbeidstakere en gkonomi
som gjer det mulig for dem a investere flere tusen kroner i et hjemmekontor. Som papekt i
kapittel 4.4 kan ikke arbeidstakeren kreve at arbeidsgiveren bekoster ngdvendig utstyr pa
hjemmekontoret. Dette taler for at enkelte arbeidstakere vil sta i en darligere rettslig stilling nar

de utfarer arbeid pa hjemmekontor.

Hensynet bak kvalifikasjonskravet er pa den andre siden at enkelte arbeidstakere i prinsippet

kan utfare arbeid «hvor som helst». Jeg tolker det derfor slik at meningen er a avgrense mot de
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tilfeller hvor arbeidstakerne for eksempel svarer pa en jobbrelatert e-post eller telefon og
deretter skader seg. Dette samsvarer ogsa med formalet til bestemmelsene for
yrkesskadeerstatning — a kompensere arbeidstakerne for den serlige risikoen som falger med
arbeidet arbeidstakeren utfarer.

7.3.3 Kravet om at arbeidstakeren ikke bare «av praktiske grunner» velger a utfare

arbeidet hjemmefra

| tillegg til kvalifikasjonskravet om at hjemmet eller fritidsboligen ma bere preg av a veere
opprettet hjemmekontor, er det etter Trygderettspraksis ikke tilstrekkelig at arbeidstakere av
«praktiske grunner» utferer arbeid hjemme for a veere yrkesskadedekket.?s” Ordlyden i
«praktiske grunner» tilsier at arbeidstakeren selv velger a jobbe pa hjemmekontor fordi det er
beleilig, for eksempel tilfeller hvor arbeidstakeren drar tidligere fra arbeidsplassen for & hente
barna i barnehagen. Eksempler pa tilfeller arbeidstakeren ikke har valgt & jobbe pa
hjemmekontor av praktiske grunner, er dersom arbeidsgiveren mangler kontorplass, eller under

ekstraordinere situasjoner slik tilfellet var under koronapandemien.?%®

| TRR-2013-2005 ble en kvinne skadet da hun ble involvert i en trafikkulykke under en
forretningsreise til en samarbeidspartner i Danmark. Arbeidstakeren hadde jobbet fra hotellet
hun bodde pa, og var pa vei til produksjonslokalene til samarbeidspartneren. Fra hotellet hadde
arbeidstakeren utfert flere arbeidsoppgaver, blant annet gjennom sin telefon. Spgrsmalet her
var om arbeidstakeren hadde utfert arbeid fra hotellet av praktiske grunner, og dermed ikke
hadde krav pa yrkesskadeerstatning i henhold til Trygderettens praksis. Sentralt i vurderingen
for om arbeidstakerne valgte & jobbe fra hotellrommet av praktiske grunner, var ogsa om
arbeidet pa hotellrommet var «naturlig og ngdvendig ut ifra arbeidets art der og da». Retten
problematiserte blant annet at arbeidstakere etter dagens teknologi alltid kan veere «online»:
«Det er Kklart at i disse tider hvor mange er «online» hele tiden via mobil, nettbrett eller PC vil
mye arbeid bli utfgrt fra et annet sted enn det ordingre arbeidsstedet. Hittil har Trygderettens
praksis som ovenstaende gjennomgang viser vert tilbakeholden med a foreta en utvidelse av

yrkesskadedekningen basert pa at arbeidssted kan vaere mange steder og henvist dette til

lovgiver & vurdere.»?%°

267 Se plant annet TRR-2012-1654.
268 5o TRR-2021-452.
269 TRR-2013-2005.
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Til tross for at arbeidstakeren ikke hadde hatt en kontorplass i lokalene til deres
samarbeidspartner, mente Trygderetten at det likevel ikke innebar at arbeidstakeren ikke kunne
utfare arbeid fra samarbeidspartnerens lokaler. Pa bakgrunn av dette konkluderte retten med at
arbeidstakeren av praktiske grunner hadde valgte a utfere arbeid fra hotellet, og derfor ikke

oppfylte kvalifikasjonskravet om at ulykken hadde skjedd i reise mellom arbeidssteder.

| TRR-2021-452 fikk en arbeidstaker i en lederposisjon heller ikke tilkjent yrkesskade-
erstatning for skade som skjedde mens arbeidstakeren utfgrte arbeid hjemmefra. Arbeids-
takeren hadde startet dagen sin hjemme, og hadde senere lgpt mot bilen sin for a rekke en
telefonkonferanse med sin leder. Mens hun lgp mot bilen, gled arbeidstakeren pa isete underlag
og skadet seg. NAV Klageinstans ansa ikke arbeidstakeren som yrkesskadedekket for skaden
hun padro seg ettersom hun ikke var pa «arbeidsstedet» under ulykken. De hevdet blant annet
at arbeidstakeren hadde startet dagen sin fra sitt hjem av «praktiske grunner». Arbeidstakeren

pa sin side anfarte at hun var ngdt til a jobbe hjemmefra etter avtalte med sin arbeidsgiver.

Trygderetten anerkjente at arbeidstakeren hadde en avtale med arbeidsgiveren om & veere
tilgjengelig for sine medarbeidere utenfor den alminnelige arbeidstiden, og at hun utfgrte noen
arbeidsoppgaver hjemmefra. Trygderetten mente likevel at hun ikke hadde krav pa
yrkesskadeerstatning ettersom det fremsto som at arbeidstakeren fagrst og fremst utfgrte arbeid

hjemmefra av praktiske grunner.

Etter dommen synes det derfor at kvalifikasjonskravet om «praktiske grunner» tolkes sveert
strengt i praksis. Det er ikke tilstrekkelig at arbeidsgiveren og arbeidstakeren har en avtale om
hjemmekontor, eller at arbeidsgiveren ber arbeidstakeren utfgre arbeidsoppgaver hjemmefra.
Det ma foreligge en hindring for at arbeidstakeren kan utfgre arbeidsoppgavene fra den
ordinzre arbeidsplassen, for eksempel at det mangler kontorplass. Videre ma dette
kvalifikasjonskravet ses i sammenheng med kravet om at arbeid i hjemmet ma ha veert «naturlig

og ngdvendig» ut ifra arbeidets art der og da.
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7.3.4 Kravet om at arbeidet i hjemmet ma ha veaert «naturlig og ngdvendig ut i fra
arbeidets art der og da» —i lys av LH-2022-132150.

Sparsmalet om yrkesskadeerstatning pa hjemmekontor ble for farste gang tatt opp i den
ordinzere domstolen i sak LH-2022-132150. Saken kom opp til lagmannsretten etter & ha blitt
anket fra Trygderetten i sak TRR-2021-14, som jeg har omtalt i punkt 7.3.2. Dommen ble
avsagt under dissens i lagmannsretten, og er ikke rettskraftig ettersom den er anket til

Hayesterett.2’® Dommens rettskildemessige vekt er derfor begrenset.

Som nevnt i punkt 7.3.2 handlet denne saken om en arbeidstaker som hadde startet dagen med
a arbeide pa hjemmekontor, hvor hun etter en times tid med arbeid hjemme, skulle reise videre
til nytt arbeidssted. Pa vei ut mot bilen hadde arbeidstakeren sklidd og skadet seg.
Arbeidstakeren krevde yrkesskadeerstatning for denne skaden, men Trygderetten avslo kravet
hennes med begrunnelse om at hun ikke hadde vert «i arbeid» da skaden inntraff.
Lagmannsretten har derimot fgrst og fremst vurdert om arbeid pa hjemmekontor hadde veert
«naturlig og ngdvendig ut ifra arbeidets art der og da» pa skadedagen. Videre skal jeg
gjennomga lagmannsrettens draftelser. Jeg starter med flertallets vurdering av

vurderingskriteriet.

Flertallet starter med & vurdere om ngdvendighetskriteriet innebzrer en konkret vurdering av
om arbeidets art «den aktuelle dagen» gjer det ngdvendig a jobbe hjemmefra, eller om arbeidets
art i den «aktuelle stilling» som generelt ngdvendiggjer at den ansatte utferer arbeid pa
hjemmekontor. Flertallet gjennomgar en rekke avgjgrelser i Trygderetten, og basert pa disse
mente retten at en «i all hovedsak» konsistens praksis talte for at ngdvendighetskriteriet ma

vurderes ut fra arbeidets art «den aktuelle dagen». Flertallet tilla dette derfor stor vekt.

Videre vurderer flertallet tolkningshidrag som kan statte en slik forstaelse av kvalifikasjons-
kravet. De vurderer blant annet Statens argument om at formalet med yrkesskadedekning er a
gi kompensasjon for den sarlige risikoen som fglger med arbeidet, men at det var arbeids-
takeren som hadde hatt «<herredemme» over risikoen i det aktuelle tilfellet. Etter flertallet syn
ga imidlertid ikke dette hensynet noe avklaring i denne saken, ettersom risikoen for a falle pa

isen ville vaere den samme — uansett om det arbeidets art den aktuelle dagen, eller stillingens

270 Ankefristen var 04. mai 2023.
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karakter som tilsa at det var naturlig og ngdvendig for arbeidstakeren a utfgre arbeid hjemme-

fra.

Flertallet la derimot en «viss vekt» pa at risikoen for & skade seg pa reise til eller fra jobb, er
en risiko som generelt alle arbeidstakere utsetter seg for. Arbeidstakere er som hovedregel ikke
yrkesskadedekket under denne tiden, og de mente at det derfor kan virke noe tilfeldig at «visse
yrkesgrupper» skal fa tilkjent yrkesskadeerstatning for dette, og andre ikke. Forskjellen er
hovedsakelig at tidspunkt for nar risikoen materialiserer seg blir forskjellig dersom man starter
eller avslutter arbeidet fra sitt hjem. Flertallet presiserte likevel at dette ikke var et tungtveiende
argument ettersom reise til og fra hjemmekontor i noen tilfeller har veert dekket etter
Trygderettspraksis, men at dette likevel trekker i retning «av a unnlate a utvide hvilke tilfeller

som omfattes».

Etter dette konkluderte flertallet med at vurderingskriteriet om at arbeidet pa hjemmekontor
ma veere «ngdvendig ut ifra arbeidets art der og da», matte forstdas som en vurdering om
arbeidets art den aktuelle dagen gjorde det naturlig og nedvendig for arbeidstakeren & utfgre
arbeid pa hjemmekontor. Spgrsmalet videre var derfor om det hadde vert ngdvendig for

arbeidstakeren & starte arbeidet pa hjemmekontor den aktuelle dagen skaden inntraff.

Etter en konkret vurdering av det aktuelle tilfellet, mente flertallet at det ikke hadde veert
ngdvendig for arbeidstakeren a starte pa hjemmekontor pa skadedagen. Bakgrunnen for dette
var at kontoret til arbeidstakeren 1a nserme universitetet, hvor arbeidstakeren skulle sta pa stand
senere den dagen. Beliggenheten til det neste arbeidsstedet ngdvendiggjorde derfor ikke at
arbeidstakeren utfgrte arbeid pa hjemmekontor. Selv om det var praktisk for arbeidstakeren a
utfgre arbeid hjemme, blant annet for a slippe a sta i ka ettersom hun skulle innom et konditori
for 4 kjgpe med seg en kake til & ha med pa universitetet, ansa ikke flertallet dette som et forhold
som gjorde det ngdvendig a starte dagen pa hjemmekontor. P& bakgrunn av dette konkluderte
flertallet med at skaden ikke skjedde pa vei mellom to arbeidssteder, og at arbeidstakeren derfor

ikke hadde krav pa yrkesskadeerstatning etter folketrygdloven § 13-6.

Lagmannsrettens mindretall uttalte derimot at de var av den oppfatning at det ikke kunne

«utledes et fast manster som tilsier at det alltid skal foretas en sakalt «der og da»-vurdering» i
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Trygderettspraksis. De viser blant annet til Trygderettsavgjgrelsen TRR-2020-1194 hvor det er
uttalt at i tilfeller det er avtalt at arbeidstakeren skal jobbe pa hjemmekontor, vil ogsa i
utgangspunktet «enhver arbeidsoppgave som utfgres hjemme vere ngdvendig». Videre mente
mindretallet at denne uttalelsen var noe unyansert, men at den illustrerer et viktig poeng om at
ngdvendigheten av hjemmekontor ma vurderes ut ifra «arbeidsoppgavene og begrunnelsen for

a opprette hjemmekontor».

Ettersom arbeidstakeren i dette tilfellet hadde avtale om hjemmekontor, mente mindretallet at
det generelt var ngdvendig for arbeidstakerens stilling & utfgre arbeid pa hjemmekontor. De
mente derfor at det ble feil dersom lagmannsretten i et slikt tilfelle skulle foreta en «fra dag til
dag-overprgving» av hvordan arbeidstakeren organiserer arbeidet sitt i en slik stilling. Pa
bakgrunn av dette, og fordi mindretallet ansa det som tilstrekkelig begrunnet hvorfor arbeid pa
hjemmekontor var ngdvendig den aktuelle dagen, konkluderte de med at arbeidstakeren hadde
krav pa yrkesskadeerstatning etter folketrygdloven § 13-6.

Lagmannsrettsdommen illustrerer altsa at rettstilstanden for forstaelsen av ngdvendighets-
kriteriet for hjemmekontorarbeid ikke er fullstendig avklart. I trad med flertallets syn kan det
likevel tale for at ngdvendigheten av hjemmekontoret ma vurderes ut fra arbeidets art den

aktuelle dagen.

7.3.5 Arbeidsstedet og risikoomradet for hjemmekontor.

Som nevnt i punkt 7.3.1. ma skaden ha skjedd innenfor bedriftens risikoomrade for at skaden
anses & ha skjedd pa arbeidsstedet. Hva som inngar i bedriftens risikoomrade, ma blant annet
vurderes konkret ut ifra arbeidets karakter. For stasjoneert arbeid skal som utgangspunkt
bygningen hvor arbeidet foregar anses a veere arbeidstakerens arbeidssted. Dersom bygningen

er omgitt av gjerde og port, gjelder yrkesskadedekningen innenfor porten.?’:

I noen tilfeller godkjennes ogsa skader som har inntruffet utenfor et slikt avgrenset omrade som
nevnt ovenfor. | LH-2021-96175 ble for eksempel en sykehusansatt tilkjent yrkesskade-
erstatning for a ha glidd pa isen utenfor personalinngangen til sykehuset og skadet seg. NAV

hadde avslatt arbeidstakerens sgknad om yrkesskadeerstatning med begrunnelse om at skaden

21 NOU 1990:20 s. 584.
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ikke skjedde pa arbeidsstedet. Lagmannsretten konkluderte derimot med at skaden hadde
skjedd innenfor sykehusets risikoomrade, ettersom det var arbeidsgivers ansvar a strg omradet.
Min forstdelse av hva som ligger innenfor arbeidsgivers risikoomrade, er at omradet har

sammenheng med de omrader som arbeidsgiveren for eksempel er ansvarlig for a vedlikeholde.

Det ma likevel veere en relevant sammenheng mellom arbeidet og ulykken. Skader som hgrer
til dagliglivets risiko, som ikke kan begrunnes i forhold pa arbeidsgivers side, faller utenfor
bedriftens risikoomrade.?? Hjemmekontor star dermed i en serstilling ettersom arbeidsgiveren
ikke har den samme objektive kontrollen over risikofaktorer pa hjemmekontor, som hun har pa
en arbeidsplass som hun selv disponerer over. Det kan derfor bli vanskelig & angi hva som
anses a vare innenfor bedriftsrisikoen, og hva som harer til dagliglivets risiko. Sparsmalet er

hva som generelt anses a veere innenfor bedriftens risikoomrade pa hjemmekontor.

Arbeid pa hjemmekontor er hovedsakelig stasjoneert arbeid, og etter forarbeidene skal derfor
bygningen som arbeidet utfares fra regnes som trygdedes arbeidssted.?”® Dette taler for at hele
boligen til arbeidstakerne ogsa ma regnes som & vere innenfor bedriftens risikoomrade.
Dersom boligen er omringet av gjerde, taler forarbeidene videre ogsa for at omradet innenfor
er omfattet av arbeidsstedsbegrepet.?’* Spgrsmalet videre er likevel om arbeidstakerens

terrasse, hage eller uteomrade er innenfor bedriftens risikoomrade.

| TRR-2012-1617 var spgrsmalet om en arbeidstaker var yrkesskadedekket etter at
arbeidstakeren hadde blitt truffet av et skilt som hadde falt pa nakken hennes, mens hun i en
matpause sto pa et fortau utenfor kurslokalet for a trekke luft ssmmen med andre kursdeltakere.
NAV hadde avslatt arbeidstakerens yrkesskadeerstatningskrav med begrunnelse om at
arbeidstakeren befant seg utenfor «arbeidsstedet». Trygderetten kom derimot frem til at
arbeidstakerne hadde krav pa yrkesskadeerstatning for den aktuelle skaden. Retten pekte blant
annet pa at arbeidstakeren, foruten for a spise og ga pa toalettet, kunne ha behov for a trekke
luft i lunsjpausen. Ettersom det ikke var noe annet alternativ enn a sta pa fortauet for a kunne
trekke frisk luft pa det aktuelle kurslokalet, konkluderte retten med at dette var innenfor

«arbeidsstedet» for arbeidstakeren.

212 F-2002-10.

213 NOU 1990:20 s. 584.
274 | c.
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Etter denne avgjerelsen taler det ogsa for at et tilsvarende argument kan brukes for uteomradene
til boligen som benyttes for eksempel med hensikt til & trekke frisk luft. | Trygderettspraksis er
imidlertid ikke sparsmalet problematisert. Dersom arbeidstakeren skader seg mens hun trekker
luft i en pause, kan det uansett komme i konflikt med vilkaret om at skaden ma ha skjedd «i
arbeid», slik vilkaret er praktisert og forstatt av Trygderetten i dag. Jeg gar derfor ikke nermere

pa denne vurderingen.

7.4 «l arbeidstiden»

Arbeidstakeren ma for det tredje bli skadet under sin «arbeidstid» for & veere yrkesskadedekket.
En naturlig spraklig forstaelse av begrepet «arbeidstid» er den tid arbeidstakeren star i
disposisjon for arbeidsgiveren. Begrepet er legaldefinert i arbeidsmiljgloven, men skal ikke
ngdvendigvis forstds pa samme mate etter folketrygdloven, ettersom arbeidsmiljgloven og
folketrygdloven ivaretar forskjellige formal.?’® Jeg viser likevel til kapittel 5 for spgrsmalet om

skillet mellom arbeidstid og arbeidsfritid etter arbeidsmiljeloven § 10-1.

Etter forarbeidene avgrenser arbeidstidvilkaret tiden arbeidstakeren er ansett som
yrkesskadedekket.?’® Opphold utenfor den «vanlige arbeidstiden vil vanligvis ikke omfattes av
yrkesskadedekningen, med mindre det dreier seg om overtidsarbeid, skifting av kleer, eller det

skjer forbindelse med hvilepauser som inngar i en naturlig del av arbeidet».?””

Som tidligere nevnt skal arbeidstakerens arbeidstid falge av arbeidsavtalen. For arbeidstakere
som omfattes av hjemmekontorforskriften, kreves det ogsa en egen tilleggsavtale som blant
annet regulerer arbeidstiden pa hjemmekontoret, jf. hjemmekontorforskriften § 2. Disse

avtalene er derfor utgangspunktet for hva som anses som arbeidstakerens arbeidstid.

Det som er usikkert er de tilfeller hvor arbeidsgiveren tar kontakt med arbeidstakeren utenfor
den ordinare arbeidstiden, og krever at han eller hun utfgrer en arbeidsrelatert oppgave. |

kapittel 5.3 drgftet jeg denne problemstillingen, og konkluderte med at dersom arbeidsgiveren

25 Rt. 2001 s. 418 s. 426.
216 NOU 1990:20 s. 584.
217 1bid., s. 585.
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tar kontakt med arbeidstakeren utenfor hennes avtalte arbeidstid, skal dette anses som
merarbeid eller overtidsarbeid, avhengig av hvor omfattende henvendelsen er. Dette faller

derfor ogsa innenfor arbeidstidsbegrepet i folketrygdloven.

| tilfeller hvor arbeidstakeren selv bestemmer & jobbe ekstra utenfor arbeidstiden, er det derimot
mer usikkert. | noen tilfeller har arbeidstakeren og arbeidsgiveren inngatt avtale om fleksibel
arbeidstidsordning. Dersom arbeidstakerne har en slik ordning, ma arbeidstakerne ogsa anses
a veere innenfor sin arbeidstid, s lenge arbeidet ble utfert innen fleksitidens ytre grenser. Dette
kan pa den ene siden medfare et betydelig utvidet omrade for yrkesskadeerstatning. Likevel vil
arbeidstakeren etter dagens praksis uansett ikke veere yrkesskadedekket dersom hjemmekontor
ikke beerer preg av a veere opprettet hjemmekontor, er valgt av praktiske grunner eller arbeid

pa hjemmekontor ikke var ngdvendig eller naturlig, se kapittel 7.3.

7.5 Oppsummerende betraktninger — er det behov for lovendring?

Gjennomgatt Trygderettspraksis viser altsa at vurderingen om en arbeidstaker har krav pa
yrkesskadeerstatning for skade som skjer pa hjemmekontor eller annet lignende fjernarbeid,
blir annerledes enn dersom arbeidstakeren utfgrer arbeid fra arbeidsgivers lokaler. Dette er
blant annet begrunnet i at formalet med yrkesskadedekningen, & kompensere for den serlige
risikoen arbeidet medfarer, ikke i samme grad gjar seg gjeldende nar det er arbeidstakeren selv
som har herredgmmet over risikoen.?’® Som illustrert kan det imidlertid oppsta grensetilfeller
hvor det er usikkert hvorvidt arbeidstakeren har krav pa yrkesskadeerstatning eller ikke. Er det

behov for lovendring for & klargjere disse avgrensningsspgrsmalene?

Det kan pa den ene siden argumenteres for at det det vil veere vanskelig & komme med en
konkret lovgivning for sparsmal om yrkesskadeerstatning pa hjemmekontor. Omstendighetene
rundt arbeid pa hjemmekontor kan i stor grad variere ut ifra arbeidstakerens bosituasjon,
arbeidstakerens arbeidstidsordning og andre omstendigheter rundt det aktuelle skadetilfellet.
Det kan derfor argumenteres for at det vil veere lite hensiktsmessig a lovregulere dekning-
somradet for yrkesskadeerstatning pa hjemmekontor, og at slike spegrsmal heller ber lgses i

praksis.?’®

278 Se plant annet LH-2022-132150.
219 prop. 193 L (2012-2013) s. 50.
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Pa den andre siden viser gjennomgatt Trygderettspraksis at det fortsatt er uavklart hvilke
tilfeller arbeidstakeren ha krav pa yrkesskadeerstatning for skade som skjer ved arbeid pa
hjemmekontor. De vurderingskriteriene som er utviklet gjennom Trygderettspraksis er verken
endelig avklart eller konsistent praktisert. Etter min mening illustrerer ogsa dommen i LH-
2022-132150 dette. Nar det foreligger en usikker rettstilstand, er det ogsa risiko for ulikhet for
loven og tilfeldige avgjarelser. Det er klart at dette kan ha stor konsekvenser for arbeidstakernes

erstatningsrettslige vern at dette ikke er tilstrekkelig avklart.

| flere avgjarelser fra Trygderetten er det ogsa gitt uttrykk for et gnske om lovregulering av

hvilke tilfeller arbeidstaker har krav pa yrkesskadeerstatning. Allerede i en avgjerelse fra

Trygderetten i 1999 etterlyste de en konkret lovregulering av dette:
«Det er grunn til & tro at det etterhvert blir et gkende innslag av arbeidsforhold som dette, der
skillet mellom arbeidstid og fritid er mindre klart, blant annet fordi det blir teknisk enklere &
utfgre arbeid hjemme samtidig som det i gkt utstrekning gis adgang til dette. Etter det retten
kan se oppstar det her avgrensningspgrsmal som ikke har veert spesielt drgftet i tidligere
lovarbeid. Etter rettens syn vil det vaere grunn for lovgiver til & vurdere slike spgrsmal med
sikte pa konkret lovregulering.»?%

Na som bruk av hjemmekontor har gkt betraktelig, taler det ytterligere for at det er behov for

en lovendring pa dette omradet.

Arbeidslivet endres i retning av at hjemmekontor blir mer og mer vanlig. Flere stillinger som
lyses ut tilbyr mulighet for hjemmekontor, og noen stillinger tilbyr ogsa a kun jobbe fra
hjemmekontor. Arbeidsplasser utformes pa en slik mate at de er tilpasset at arbeidstakerne
jobber en eller flere dager i uken pa hjemmekontor.?8 At arbeidstakeren jobber pa
hjemmekontor, kan derfor bli en forutsetning i flere arbeidsforhold. Dersom det er uklart i
hvilke tilfeller arbeidstakeren har krav pa yrkesskadeerstatning, kan dette innebzre en usikker
rettsstilling for disse type arbeidstakerne. Hvorvidt arbeidstakeren har krav pa yrkesskade-
erstatning eller ikke, kan ogsa ha en stor betydning for den enkelte arbeidstakeren som blir

utsatt for en ulykke under utfarelse av arbeid. Pa bakgrunn av dette er min oppfatning at det er

280 TRR-1999-3756.
281 Korsmo, (2022).
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behov for en lovendring pa dette omradet som klargjar hvilke tilfeller arbeidstakere har krav

pa yrkesskadeerstatning for skade som skjer pa hjemmekontor.
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8 AVSLUTTENDE MERKNADER

Gjennom et utvalg rettslige problemstillinger har jeg illustrert hvordan arbeidstakers rettigheter
og plikter stiller seg annerledes nar arbeidstakeren utfarer arbeid fra sitt eget hjem eller annet
fjernarbeid. Oppgavens sentrale funn er at dette gjennomgaende er fordi skillet mellom
arbeidssted og hjem, og mellom arbeidstid og arbeidsfri, blir mer uklare i slike arbeidsforhold.
Nar arbeidsplassen kan veaere med arbeidstakeren «hvor som helst», oppstar det kompliserte
avgrensningsspersmal. Basert pa navarende rettskildemateriale knytter det seg stor usikkerhet
til hvordan disse avgrensningsspgrsmalene skal lgses. Et serlig spgrsmal er hvilken betydning
dette har for det arbeidsrettslige vernet for slike arbeidstakere. Videre skal jeg kommentere

oppgavens sentrale funn.

Fremstillingen har blant annet vist at hjemmekontorforskriften ikke gir en tydelig rettslig
avklaring for de sentrale rettsspgrsmalene som kan oppsta nar arbeidstakere utfarer arbeid
hjemme. Dette er for det forste fordi hjemmekontorforskriften har et avgrenset virkeomrade
som ikke omfatter alle arbeidstakere som utfgrer arbeid fra sitt eget hjem. For det andre knytter
det seg fortsatt usikkerhet til hvordan forskriftens enkelte bestemmelser skal anvendes og
forstas. Sarlig gjelder det hvilket krav det stilles til arbeidsmiljget etter hjemmekontor-
forskriften. Et uklart regelverk rundt krav til arbeidsmiljget, kan i verste fall utgjare en risiko
for arbeidstakerens helse. Dette svekker fglgelig det arbeidsrettslige vernet for slike

arbeidstakere.

Videre har fremstillingen illustrert at flere problemstillinger knytter seg til skillet mellom
arbeidstid og arbeidsfri. Selv om den moderne teknologien pa mange mater har lagt til rette for
at arbeidstakeren kan ha en starre fleksibilitet i hverdagen, kan det ogsa ha enkelte negative
konsekvenser for arbeidstakeren. Som problematisert i kapittel 5 er det flere arbeidstakere som
utfagrer arbeid utenfor deres avtalte arbeidstid. | tillegg tar enkelte arbeidsgivere kontakt med
arbeidstakeren med jobbrelaterte henvendelser i deres fritid.?8? Konsekvensen av dette er at det
har blitt vanskeligere & skille mellom hva som anses som arbeidstid, og hva som anses som

arbeidsfri i rettslig forstand. Dette kan bade ha den konsekvens at arbeidstakere utfarer

282 Ingelsrud og Aksnes, (2022), s. 119.
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overtidsarbeid uten & bli kompensert for dette, men dette kan ogsa medfare fysiske og psykiske

helseproblemer.

I tillegg kan det usikre skillet mellom arbeidstid og arbeidsfri, og mellom hjem og arbeidsplass,
innebaere en usikker rettstilstand nar det kommer til spgrsmal om yrkesskadeerstatning for
skade som har oppstatt pa hjemmekontor eller annet fjernarbeid. Slik jeg har dreftet i kapittel
7 er det i Trygderetten utviklet enkelte vurderingskriterier som ma veere oppfylt for at
arbeidstakeren skal ha krav pa yrkesskadeerstatning i slike tilfeller. Disse er imidlertid ikke
konsekvent praktisert i Trygderettens avgjerelser, og innholdet av dem er heller ikke
tilstrekkelig avklart. En slik usikker rettstilstand kan potensielt ha store konsekvenser for den
enkelte arbeidstakeren, og svekker dermed arbeidstakers erstatningsrettslige vern mot

yrkesskader.

En fellesnevner for alle disse problemstillingene er altsa at de knytter seg til den flytende
overgangen mellom den fysiske og mobile arbeidsplassen, og mellom arbeidstid og fritid. Etter
mitt syn er ikke dagens arbeidsmiljglov, eller annen relevant lovgivning, tilstrekkelig tilpasset
situasjoner hvor arbeidet blir utfgrt utenfor arbeidsgivers arbeidsplass. En grunn til dette kan
veere at arbeidsmiljgloven av 2005 viderefgrer flere av arbeidsmiljgloven av 1977 sine
bestemmelser, herunder bestemmelser om det generelle kravet til arbeidsmiljget, og legal-
definisjonen av arbeidstid og arbeidsfri.?®® De teknologiske og digitale fremskrittene har vert
i en betydelig endring siden den tid, og antall arbeidstakere som utferer arbeid hjemme eller
annet fjernarbeid har gkt betraktelig.?®* Det fremstar derfor som at loven ikke er godt nok

tilpasset den mobile arbeidsplassen.

Etter dette er min konklusjon at arbeidstakers rettsstilling pa hjemmekontor eller annet
fjernarbeid star darligere enn dersom arbeidstakeren utfgrer arbeid fra en arbeidsplass som
arbeidsgiveren rader over. Mange av grensetilfellene og spersmalene som oppstar i slike
arbeidsforhold star ulgst, og rettssikkerhetshensyn taler sterkt for en tydeligere regulering. Etter

dette mener jeg at det er behov for en lovendring pa dette omradet. Dette gjelder bade for det

283 Skjgnberg, (2021), Karnov lovkommentar: Arbeidsmiljgloven, stjernenote. Lovdata Pro. Lest 08. mai 2023.
284 [[lustrerende er at undersgkelser fra tidlig 2000-tallet viser at antall sysselsatte som utfgrte noe arbeid.
hjemmefra var pa 6 %, se Arbeids- og sosialdepartementet, (2021a), s. 4. | dag har 50 % av norske ansatte
mulighet til & utfere arbeid hjemmefra, og av disse er det 53 % som utfarer arbeid hjemmefra hele dagen minst
en dag i uken, se Ingelsrud og Aksnes, (2022), s. 23.
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arbeidsrettslige regelverket, men ogsa ved spgrsmalet om yrkesskadeerstatning pa hjemme-

kontor.
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