Hjemmekontor under Covid-19:

Arbeidsgivers
forpliktelser

En undersgkelse gjennomfgrt av Deloitte Advokatfirma viser at sveert mange
arbeidsgivere ikke er klar over hvilke forpliktelser de har ved bruk av hjemmekontor
som fglge av Covid-19-pandemien.
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Uavhengig av om hjemmekontoret er
palagt, som folge av Covid-19 eller
ikke, er det for eksempel et krav om at
alle arbeidsgivere som har ansatte pa
hjemmekontor, mé inngd en skriftlig
avtale om bruken av hjemmekontor.

Hvilke regler gjelder ved bruk av
hjemmekontor?

Da undersgkelsen ble gjennomfert, var
det en del diskusjon om hvorvidt for-
skriften om arbeid i arbeidstakers hjem
(FOR-2002-07-05-715) kom til
anvendelse i de tilfellene hjemmekontor
var pélagt av arbeidsgiver/og eller myn-
dighetene som folge av Covid-19. For-
skriften palegger arbeidsgiver & inngd en
serskilt avtale om hjemmekontor. I
undersokelsen svarte kun 13 % at de
vurderte 4 inngd en slik avtale, noe som
kan tyde pd at det er f som kjenner til
forskriften eller at det er fi som mener
at forskriften faktisk er gjeldende.

I forbindelse med at Arbeids- og sosi-
aldepartementet sammen med partene
i arbeidslivet, har revidert forskriften
og sendt forskriften péd hering 22. april

Viktige funn i undersgkelsen
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I september 2020 gjennomferte Deloitte Advokatfirma en undersgkelse av
norske arbeidsgivers forpliktelser ved bruk av hjemmekontor som folge av
Covid-19-pandemien. Formélet med undersekelsen var & kartlegge hvorvidt
arbeidsgivere var tilstrekkelig klar over sine forpliktelser som folge av okt

bruk av hjemmekontor.

Her er de viktigste hovedfunnene i undersekelsen:
* Av 222 deltakere i undersgkelsen, har ni av ti tatt i bruk hjemmekontor

under Covid-19.

* Fire av ti arbeidsgivere har ikke iverksatt tiltak for & sikre et godt psyko-
sosialt arbeidsmilje for sine ansatte p4 hjemmekontor.

* Omutrent halvparten av arbeidsgiverne har ikke kontroll pa om overtids-
bestemmelsene overholdes nér de ansatte arbeider hjemmefra.

* 30 % av arbeidsgiverne har ikke implementert tiltak for & sikre konfiden-

sialitet ved bruk av hjemmekontor.

* Kun 13 % av arbeidsgiverne vurderer 4 inng en tilleggskontrakt som

gjelder bruken av hjemmekontor.

* Opver halvparten av arbeidsgiverne har svart at de ikke vet om virksomhe-
ten skal vurdere & iverksette flere tiltak som folge av bruken av hjemme-
kontor, noe som sender et signal om at arbeidsgiverne ikke er tilstrekkelig
forberedt pa forpliktelsene arbeidsgivere har for ansatte pa hjemmekontor.

* Regelverket rundt bruken av hjemmekontor er ikke veldig godt kjent av
arbeidsgiverne, og er antageligvis ogs utfordrende 4 implementere.

2021, ble det ogsé avklart at Departe-
mentet var av den klare oppfatning at
forskriften i dag kommer til anven-
delse uavhengig av om hjemmekonto-
ret er palagt som folge av Covid-19
eller ikke. Dette innebarer at det er et
krav om at alle arbeidsgivere som har
ansatte p& hjemmekontor, ma inngd en
skriftlig avtale om bruken av hjemme-
kontor. Basert pd undersekelsene som
vi gjorde i september 2020, ser det ut
til at det bare er noen fa arbeidsgivere
som skal inngd en slik avtale.

Innholdet i en skriftlig arbeidsavtale
Selv om det fortsatt er usikkert hvor
lenge hjemmekontor er palagt/anbefalt
av myndighetene, samt at det er fore-
slitt noen endringer pa dette punktet i
forskriften som er sendt pé hering, er
rettstilstanden i dag at det skal inngds
en skriftlig arbeidsavtale som blant
annet regulerer:

— omfanget av hjemmearbeid

— arbeidstid for hjemmearbeid
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Sveert mange arbeidsgivere er ikke klar over hvilke forpliktelser de har ved bruk av
hjemmekontor.

— eventuelle bestemmelser om nér
arbeidstakeren skal vere tilgjengelig
for arbeidsgiver

— forventet varighet dersom avtalen
er midlertidig

— eventuelle bestemmelser om retten il
& endre eller si opp avtalen om hjem-
mearbeid, og frister for oppsigelse

— eventuelle bestemmelser om prove-
tid for hjemmearbeidsordning

— eiendomsrett, drift og vedlikehold
av utstyr

— eventuelle bestemmelser om saks-
behandling, taushetsplikt og opp-

bevaring av dokumenter

Arbeidsmiljeet pa hjemmekontoret skal
vaere fullt forsvarlig

Videre er det et krav om at avtalen skal
gjenspeile eventuelle endringer i hjem-
mearbeidsforholdet. Det er viktig &
merke seg at forskriften ikke sier noe
om hva arbeidstakere f.eks. har krav pd
av utstyr eller dekning av utgifter i for-
bindelse med hjemmekontor. Dette mé
avtales konkret mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker. Det er likevel verdt &
merke seg at arbeidsgiver har et over-
ordnet ansvar for at det er et «fullt for-
svarlig» arbeidsmilje pd hjemmekontor,
og at det derfor kan vere aktuelt av
arbeidsgiver & vurdere om de skal stille
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arbeidsutstyr til disposisjon, eller dekke

kostnader til kontorstol, pult m.m.

Ivaretakelse av det psykososiale
arbeidsmiljget pa hjemmekontor

Et av funnene i undersgkelsen var at
fire av ti arbeidsgivere ikke hadde
iverksatt tiltak for 4 sikre et godt
psykososialt arbeidsmiljo for sine
ansatte pd hjemmekontor. Samtidig
svarte 86,4 % av arbeidsgiverne at de
hadde tilrettelagt det fysiske arbeids-
miljoet for sine ansatte. A sikre at de
ansatte har et godt psykososialt
arbeidsmiljo, er minst like viktig som &
sikre at ansatte har et fysisk godt
arbeidsmiljo. Viktigheten av 4 sikre at
ansatte pa hjemmekontor har et godt
psykososialt arbeid, ble ogsé serskilt
trukket frem i heringsnotatet fra
Departementet, som viste til at ensom-
het og sosial isolasjon er den aller stor-
ste risikoen ved utstrakt bruk av hjem-
mearbeid.

Skal gi mulighet for kontakt med andre
arbeidstakere

Arbeidet pd hjemmekontor skal sokes
utformet slik at det gir mulighet for
kontakt og kommunikasjon med
andre arbeidstakere i virksomheten, og
arbeidsgiver ma vurdere konkrete til-

tak for at ansatte skal ha et forsvarlig
arbeidsmiljo. Eksempler pa tiltak som
ble gitt i undersekelsen, var faglige og
sosiale moter over digitale plattformer,
digitale kaffepauser, tilrettelagt kontake
med bedriftshelsetjenesten, HR og
psykolog, ekt fokus pa tett kontakt
mellom leder og ansatte, og arbeids-
miljoundersgkelser blant de ansatte.

Etter var vurdering er kursing og infor-
masjon om fjernledelse og oppfelging
av ansatte et viktig verktoy for 4 ivareta
det psykososiale arbeidsmiljoet. For &
sikre at oppfelgingen er treffende og at
tiltakene er tilpasset virksomhetens
behov, kan ogsd medarbeiderunderse-
kelser vere nyttig. I tillegg vil medar-
beiderundersekelser vaere av stor verdi
for virksomhetens internkontroll.

Arbeidstid

Undersekelsen viste ogsa at omtrent
halvparten av arbeidsgiverne ikke hadde
kontroll pd om arbeidstidsbestemmel-
sene ble overholdt pd hjemmekontor.
Hele 40 % svarte at arbeidsgiver ikke
hadde sikret at arbeidstidsbestemmelse
om maksimal arbeidstid, overtid, krav
om daglig og ukentlig arbeidsfri og
pauser ble overholdt. I tillegg svarte

6 % av de ikke visste om bestemmel-
sene om arbeidstid ble overholdt.

Arbeidsgiver er ansvarlig for overhol-
delse av arbeidstidsbestemmelsene

Det er strenge regler knyttet til arbeids-
tid, og overholdelse av arbeidstidsbe-
stemmelsene blir bide kontrollert og
sanksjonert av Arbeidstilsynet. Det er
arbeidsgiver som har ansvaret for at
arbeidstidbestemmelsene blir overholdst,
og arbeidsgiver ma til enhver tid sorge
for at det foreligger en oversikt som
viser hvor mye den enkelte arbeidstaker
faktisk har arbeidet. Gode systemer og
rutiner for egenrapportering fra ansatte
om arbeidstid, samt rutiner for & kon-
trollere at ansatte overholder arbeids-
tidsbestemmelsene pa hjemmekontor er
helt sentralt ved hjemmekontor. Det
var derfor overraskende at det kun var
4 % som svarte at vitksomheten vur-
derte 4 innfere nye ordninger for &
registrere arbeidstid.



Et ikke-tilpasset regelverk

Mangel pé kontroll rundt arbeidstids-
bestemmelsene kan ogsé vere en indi-
kator pd at regelverket ikke er tilstrekke-
lig tilpasset et moderne arbeidsliv med
fjernarbeid og hjemmekontorlgsninger.
For mange bedrifter er det viktigste at
arbeidet blir gjort, og ikke nedvendigvis
ndr eller hvor arbeidet blir gjort.

I forskriften om hjemmekontor er det
gjort en rekke unntak fra arbeidsmiljo-
lovens bestemmelser om arbeidstid. I
forskriften er den alminnelige arbeids-
tiden 40 timer i uken, og palagt
arbeidstid utover alminnelige arbeids-
tid er overtid. I lepet av en firemane-
ders periode skal ikke arbeidstiden
overstige gjennomsnittlig 48 timer i
uken, inklusiv overtid. I heringsnota-
tet har Departementet sarlig bedt om
innspill pd om hjemmearbeid ber
omfattes av de ordinare reglene om
arbeidstid i arbeidsmiljeloven, eller om
det er behov for serlige bestemmelser
for arbeidstid pd hjemmekontor. Her
er det flere hensyn som ma veies mot
hverandre, f.eks. arbeidstakerens onske
om fleksibilitet, hensynet til arbeidsgi-
ver og kollegaer, samt arbeidstakerens
rett til skille mellom arbeid og fritid.

Arbeidstid skal reguleres i arbeidsavtalen
Det er viktig & veere klar over at arbeids-
tid er et av forholdene som skal regule-
res i den skriftlige arbeidsavtalen ved
bruk av hjemmekontor. I avtalen bor
det fremga hva som er normal arbeids-
tid, pd hvilket tidspunkt arbeidstakeren
skal veere tilgjengelig for arbeidsgiver og
kollegaer, samt hvordan registrering av
arbeidstid skal gjennomferes.

Konfidensialitet og personvern

Regler om personvern, konfidensialitet
og taushetsplike gjelder ogsé pa hjem-
mekontor. @kt bruk av hjemmekontor
kan medfore en stgrre risiko for at
taushetsbelagt informasjon og person-
opplysninger kommer pa avveie. Dette
kan f.eks. skje ved at sakspapirer ligger
pa kjokkenbordet, eller at andre med-
lemmer av husstanden overhorer kon-
fidensielle telefonsamtaler.

Manglende sikring av konfidensialitet
Ifolge underspkelsen som ble gjennom-
fort i september 2020, hadde 30 % av
arbeidsgiverne ikke implementert tiltak
for & sikre konfidensialitet ved bruk av
hjemmekontor. En av ti visste heller ikke
om implementeringen av tiltak hadde
skjedd. Videre var det kun 7 % som vur-
derte 4 etablere nye I'T-systemer for & sikre
forsvarlig behandling av personsensitive
opplysninger. Etter var vurdering, er det
alarmerende at det var s fi arbeidsgivere
som hadde et bevisst forhold til utfordrin-
ger knyttet til konfidensialitet/personvern
ved bruk av hjemmekontor.

Retningslinjer bor gjennomgas

Vir anbefaling er at virksomheter m
g& gjennom hvilke retningslinjer som
ber gjelde for hindtering av person-
sensitiv og konfidensiell informasjon
pa hjemmekontoret. Bestemmelser om
saksbehandling, taushetsplikt og opp-
bevaring av dokumenter ber fremga av
den skriftlige avtalen som regulerer
bruk av hjemmekontor. Det mé legges
til rette for at den enkelte arbeidstaker
kan overholde taushetsplikten og sine
etiske forpliktelser ogsa overfor fami-
liemedlemmer og andre i husstanden.
Videre ma arbeidsgiver serge for sikker
tilkobling av I'T-systemer og gode nok
rutiner slik at utenforstdende ikke kan
tilegne seg konfidensiell informasjon
pa grunn av tekniske svakheter.

Andre tiltak ved hjemmekontor

I undersgkelsen ble ogsa arbeidsgivere

bedt om & huke av for andre tiltak som

var aktuelle & innfore som folge av

bruken av hjemmekontor. Tiltakene

som var listet opp var:

— Tegne ny/utvidet yrkesskadeforsik-
ring

— Tilleggskompensasjon for internett,
utstyr til hjemmekontor m.m.

— Tilleggskontrakt som gjelder ved
hjemmekontor

— Nytt system/nye ordninger for &
registrere timeforing

— Nye IT-systemer for & sikre
behandling av sensitive personopp-
lysninger

Over halvparten av arbeidsgiverne
visste ikke hvilke tiltak virksomheten
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vurderte 4 iverksette som folge av
hjemmekontor. Det var ogsd mange
som i kommentarfeltet ga uttrykk for
at behovet for tiltak ikke lenger var
aktuelt, da de ansé hjemmekontor som
en midlertidig ordning. Dette er noe
betenkelig da hjemmekontorsituasjo-
nen har vedvart i over ett &r.

Det var kun 6 % som vurderte & tegne
ny/utvidet yrkesskadeforsikring, og kun
13 % som vurderte 4 inng3 tilleggskon-
trake for hjemmekontor (som er
palagt). Videre var det kun 4 % som
vurderte nye systemer for timeforing,
og kun 7 % som s pa muligheten for
nye [ T-systemer. Det tiltaket som hadde
heyest oppslutning var 4 se p ordnin-
ger rundt tilleggskompensasjon for
internett og arbeidsutstyr, hvor 27 %
vurderte dette som et relevant tiltak.

Hovedinntrykket vi satt igjen med, var
at arbeidsgivere i storre grad ma vurdere
& iverksette tiltak som er tilpasset dagens
situasjon for 4 sikre at arbeidsgiveransva-
ret og arbeidsgivers omsorgsplike faktisk
blir ivaretatt pd hjemmekontoret. Det er
var oppfatning at arbeidsgivere som har
et bevisst forhold til hvilke utfordringer
som hjemmekontor reiser, samt hvilke
tiltak som ma3 iverksettes for & lempe pad
utfordringene, vil vere bedre rustet til &
tile de langsiktige konsekvensene av okt
brukt av hjemmekontor.

«Future of work»

Undersekelsen viste at det var delte erfa-
ringer med bruk av hjemmekontor.
Noen av respondentene trakk frem at
det var gkt produktivitet, sykefravaret
hadde blitt betraktelig lavere og at det
hadde skjedd et «kvantesprangy i bruk av
digitale medier. Tilbakemeldingen var
likevel ikke utelukkende positiv, og 50 %
mente at de ikke gnsket § etablere hjem-
mekontor som en permanent ordning,

Flere av arbeidsgiverne etterspurte ret-
ningslinjer som kan vare forende for
fremtidens bruk av hjemmekontor.

Tiden for hjemmekontor eller fjernar-
beid er pa ingen mite over, og vi i
Deloitte deler oppfatningen om at det

er et behov for tydelige regler knyttet til
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arbeidsgivers ansvar og forpliktelser ved
hjemmekontor. Det var forventet at det
ville komme mange forslag til endringer
i den nye forskriften om arbeid i hjem-
met da den ble sendt til hering. Over-
raskende nok, var det foreslatt fa end-
ringer i forskriften. Departementet
onsker fortsatt at bide bruken av hjem-
mekontor og rettigheter/forplikeelser
mellom arbeidstaker og arbeidsgiver i
storst mulig grad blir regulert gjennom

individuelle avtaler. En slik avtalefrihet
medforer at arbeidsgivere ma bli mer
bevisst pd hvilket ansvar de har for
arbeidstakere pa hjemmekontor, og
hvordan de kan sorge for at dette ansva-

ret blir overholdt i praksis.

De juridiske konsekvensene ved hjemme-
kontor er en del av det storre bildet som
blir omtalt som «Future of work». Til-

knytningen til arbeidsplassen, arbeidet og

arbeidslivet generelt er i endring. Dette
kan fore til bide arbeidsrettslige, person-
vernrettslige og skatterettslige problem-
stillinger. I tillegg kan den tradisjonelle
tankegangen om hvordan man organise-
rer, leder og driver en virksomhet, bli
utfordret. Her er det viktig at virksomhe-
ter arbeider med overordnede strategier
om hvordan fremtidens arbeidshverdag
skal se ut, og serger for at dette er i over-
enstemmelse med regelverket.

Apenhetslov og EU-resolusjon om aktsomhetsvurderinger

Kravene til sosial
baerekraft styrkes
betydelig

Gjennom forslaget til apenhetslov som na er lagt frem i Stortinget, og EUs nylig vedtatte
resolusjon om aktsomhetsvurderinger (Human Rights Due Diligence), ligger det an til
at kravene til hvordan selskaper jobber med og rapporterer om sosial baerekraft og

menneskerettigheter skjerpes.

M.Phil. i Peace and Conflict
studies, UiO

Kim Smeby

Manager i Climate Change and
Sustainability Services i EY

Endringene medferer at arbeidet med
& fremme fokuset pd menneskerettig-
heter blir lovpalagt, og at informasjo-
nen blir lett tilgjengelig for forbrukere.

Bakgrunn og utvikling

9. april i ar la regjeringen frem forslag
om «Lov om virksomheters dpenhet og
arbeid med grunnleggende menneske-
rettigheter og anstendige arbeidsfor-
hold» for Stortinget. Apenhetsloven,
som den blir hetende i kortform, har
som formdl 4 fremme virksomheters
respekt for grunnleggende menneske-
rettigheter og anstendige arbeidsfor-
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Sivilgkonom, NHH

Marie Blekastad

Konsulent i Climate Change and
Sustainability Services i EY

hold i forbindelse med produksjon av
varer og tjenester. Samtidig skal loven
sikre allmennheten tilgang til informa-
sjon om hvordan virksomheter hind-
terer negative konsekvenser pa grunn-
leggende menneskerettigheter og
anstendige arbeidsforhold.

En internasjonal trend

Forslaget som nd behandles i Stortin-
get, er del av en internasjonal trend.
Storbritannia og Frankrike har hatt
slike lover i flere 4r, og lignende forslag
behandles nd blant annet i Tyskland og
Finland. Ogsd i EU rettes fokuset mot
sosial baerekraft, og 10. mars vedtok

EU-parlamentet en resolusjon om akt-
somhetsvurderinger (human rights due
diligence). Dette er forste steg pa veien
mot 4 stille betydelige krav til selskaper
som opererer innenfor EUs marked
ndr det gjelder deres innvirkning pa
sosiale forhold og menneskerettigheter.
Selskapene vil etter alle solemerker
palegges et langt storre ansvar for &
vurdere risiko og iverksette tiltak i
egne operasjoner og i hele verdikjeden.

Resolusjonen varsler betydelige sank-
sjoner, fra beter til ekskludering fra
anbudskonkurranser og til og med
muligheten for importforbud i tilfeller
av overtredelser. EU-kommisjonen
utarbeider nd et lovforslag som trolig
blir vedtatt i lopet av dret, og det er
sannsynlig at dette blir tatt inn i med-
lemslandenes nasjonale lovverk i

2022/23.



