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Sammendrag

I denne artikkelen problematiserer
vi hvordan parerendeopplysnin-
ger ofte hindteres, og beskriver
vanlige juridiske fallgruver nar ar-
beidsgiver rutinemessig innhenter
og behandler parerendeopplysnin-
ger uten tilstrekkelig avklaringer av
formal, nedvendighet eller behand-
lingsgrunnlag. Vi ser narmere pa
hvordan slike situasjoner kan resul-
tere 1 formalsutglidning og brudd pa
informasjonsplikten.

Vi drofter hvilke behandlings-
grunnlag som er aktuelle og mulig-
heten for at flere av personvernfor-
ordningens behandlingsgrunnlag
kan anvendes, men til ulike formal.
Vi gir neermere eksempler pa situa-
sjoner som faller inn under de ulike

behandlingsgrunnlagene.
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Innledning
Mange arbeidsgivere ber ansatte om
a oppgl «parerende» som en del av
den ordinare personaladministra-
sjonen. I denne artikkelen brukes
«pirorendeinformasjon» som en
samlebetegnelse for personopplys-
ninger (typisk kontaktopplysninger)
som arbeidsgiver behandler om an-
sattes parorende/nerstiende. Dette
begrunnes ofte med at det kan veare
hensiktsmessig 4 ha kontaktinfor-
masjon tilgjengelig dersom noe
skulle skje. Praksisen kan likevel
innebare at slike opplysninger sam-
les inn rutinemessig, uten at
nodvendighet, formal og
behandlingsgrunnlag alltid vurderes
og dokumenteres.
Personvernforordningen
(GDPR) stiller krav til at innhenting
og annen behandling av personopp-
lysninger er nodvendig for et spesi-
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fikt formal. Den behandlingsansvar-
lige ma kunne peke pa behandlings-
grunnlag etter artikkel 6, og sikre at
behandlingen skjer i trad med per-
sonvernprinsippene i artikkel 5, her-
under ogsa ansvarlighetsprinsippet,
jf. art. 5 nr. 2. Dette er sarlig rele-
vant nar opplysningene gjelder tred-
jepersoner som ikke er part i ar-
beidsforholdet, og hvor informa-
sjonsplikten etter artikkel 14 ofte vil
std sentralt.

Hva betyr egentlig «pargrende»

i arbeidslivet?

Begrepet parorende brukes 1 mange
sammenhenger, men har ulikt inn-
hold avhengig av kontekst. I helse-
sektoren er parorenderollen i stor
grad regulert, og neermeste paro-
rende registreres ofte automatisk,
for eksempel gjennom kjernejournal
basert pa opplysninger fra Folkere-
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gisteret. I arbeidslivet finnes ingen
tilsvarende definisjon eller automa-
tikk, og «parerende» er heller ikke et
definert begrep i arbeidsmiljoloven.
I enkelte arbeidsrettslige sammen-
henger brukes i stedet begrepet
«narstiendey, se bla. arbeidsmiljo-
loven § 12-10 om Omsorg og pleie
av naerstiende.

I arbeidslivet ma arbeidstaker
selv oppgi hvem som skal anses
som parerende. For noen knyttes
dette til hvem som er begunstiget i
forsikringsordninger, som tjeneste-
pensjon eller reiseforsikring. For
andre handler det om hvem arbeids-
giver eventuelt kan kontakte ved en
ulykke eller akutt hendelse pa jobb.
Enkelte oppgir familiemedlemmer,
andre venner eller tidligere partnere.
Denne variasjonen viser at begrepet
parorende ikke er entydig, og at ar-
beidsgiver ikke kan legge én forsta-
else til grunn uten videre. Det inne-
barer ogsa at arbeidsgiver behandler
personopplysninger om personer
som ikke er ansatt, og at vurderin-
gen ma ta hoyde for disse tredjeper-
sonenes rettigheter etter GDPR.

Et sentralt utgangspunkt er at
arbeidsgiver mé definere hva som
menes med «pirorender/
nzrstidende i vitksomheten, hva
opplysningene skal brukes til, og
dokumentere formal, behandlings-
grunnlag og lagringstid etter
GDPR.

Hva omfattes av
pargrendeinformasjon?
Parerendeinformasjon kan omfatte
alt fra navn og telefonnummer til
relasjon, adresse, e-post eller fod-
selsdato. I noen virksomheter lagres
slike opplysninger i personalmap-
pen, i HR-systemer eller som del av
beredskapsplaner. Hvor informasjo-
nen lagres og hvem som har tilgang,
har betydning for formal, behand-
lingsgrunnlag, lagringsbegrensning
og kravene til informasjonssikker-
het, jf. art. 5 nr. 1 bokstav e og f
samt art. 32.

Det er ogsa verdt 4 merke seg at
kombinasjonen av navn og relasjon 1
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enkelte tilfeller kan indirekte i indi-
kasjoner pd satlige forhold, for ek-
sempel seksuell orientering, I slike
tilfeller ma det vurderes om behand-
lingen omfattes av sxrlige kategorier
personopplysninger etter GDPR ar-
tikkel 9, og om det foreligger et rele-
vant unntak fra forbudet.

Det innebaerer ogsa
at arbeidsgiver
behandler person-
opplysninger om
personer som ikke er
ansatt, og at vurde-
ringen ma ta hoyde
for disse tredje-
personenes rettig-
heter etter GDPR.

Pararendeinformasjon og
personvernprinsippene

Flere av personvernforordningens
grunnleggende prinsipper i artikkel
5 er saerlig relevante i denne sam-
menhengen, herunder formalsbe-
grensning, dataminimering, riktig-
het, lagringsbegrensning og integri-
tet/konfidensialitet.

Formalsbegrensning (art. 5 nr.
1 bokstav b) innebarer at opplys-
ninger skal samles inn for spesifik-
ke, uttrykkelig angitte og legitime
formadl, og ikke senere brukes pa en
mite som er uforenlig med disse. 1
praksis ser vi ofte at paroerendein-
formasjon som er samlet inn for
beredskap, senere tas i bruk til helt
andre formal, som sosiale markerin-
ger eller administrativ oppfelging:
Dette kan vare et eksempel pa for-
malsutglidning, og illustrerer beho-
vet for klare formalsbeskrivelser og
tilgangsstyring;

Dataminimering (art. 5 nr. 1
bokstav c) innebzrer at arbeidsgi-
ver ikke skal samle inn flere opplys-
ninger enn det som er nodvendig;
Dersom formalet er 4 kunne kon-
takte noen ved en akutt hendelse,
vil navn og telefonnummer som re-
gel vaere tilstrekkelig. I praksis inn-

hentes det likevel ofte mer detaljerte
opplysninger enn det som er nod-
vendig.

Riktighet (art. 5 nr. 1 bokstav
d) stiller krav om at opplysningene
skal vaere korrekte og oppdaterte. 1
praksis oppdateres parorendeinfor-
masjon sjeldent. Etter samlivsbrudd
eller endrede relasjoner kan feil per-
son bli kontaktet, noe som bade kan
vere belastende og rettslig proble-
matisk, og som tilsier rutiner for
periodisk oppdatering og retting, jf.
art. 16.

Behandlingsgrunnlag, ingen
enkel fasit

Valg av behandlingsgrunnlag for
«parorendeinformasjon» ma knyttes
til et konkret formal, og bor
dokumenteres som del av
virksomhetens ansvarlighet. At
opplysningene gjelder tredjeperso-
ner, kan pavirke bade interesseav-
veining og informasjonsplikt.

Samtykke (art. 6 nr. 1 bokstav
a) kan i noen tilfeller vere aktuelt
for frivillige ordninger der behand-
lingen ikke er nedvendig for ar-
beidsforholdet. Samtykke ma vare
trivillig, informert og spesifikt, og
kan trekkes tilbake. I arbeidsforhold
kan frivillighet vaere krevende, jf.
EDPB, Guidelines 05/2020 on con-
sent under Regulation 2016/679,
avsnitt 16 og 21, og ved opplysnin-
ger om en pirorende bor samtykke
som hovedregel innhentes fra den
registrerte.

Avtale (art. 6 nr. 1 bokstav b)
kan veare aktuelt der opplysningene
er nodvendige for a oppfylle en av-
tale som arbeidstakeren er part i, for
cksempel administrasjon av forsi-
krings- eller pensjonsordninger. Det
ma da vurderes hvilke opplysninger
om tredjepersoner som faktisk er
nedvendige for formalet.

Rettslig forpliktelse (art. 6 nr.
1 bokstav c) kan vare relevant der
saerskilt lovgivning pilegger arbeids-
giver 4 innhente eller videreformidle
bestemte opplysninger. Dette vil
veere situasjonsavhengig, og forut-



setter at den aktuelle plikten kan
identifiseres og dokumenteres.

Berettiget interesse (art. 6 nr. 1
bokstav f) brukes ofte som be-
handlingsgrunnlag for parerendein-
formasjon knyttet til beredskap.
Bruk av art. 6 nr. 1 bokstav f), for-
utsetter en konkret og dokumentert
interesseavveining (formal, nedven-
dighet og avveiing). At opplysnin-
gene gjelder tredjepersoner som
ikke er part i arbeidsforholdet, tilsier
saerlig vekt pd informasjon, jf. art.
14, begrenset tilgang og kort lag-
ringstid.

Uavhengig av om behandlings-
grunnlaget er samtykke etter art. 6
nr. 1 bokstav a eller berettiget inter-
esse etter art. 6 nt. 1 bokstav f, ma
arbeidsgiver fortsatt oppfylle infor-
masjonsplikten etter GDPR, jf. art.
13 og 14. Ved opplysninger om pa-
rorende/nzrstaende vil art. 14 ofte
vare setlig relevant, fordi opplys-
ningene typisk innhentes via ar-
beidstaker og ikke direkte fra den
registrerte. Var erfaring er at
arbeidsgivere sjelden har system for
4 informere de parorende om at de
star oppfort i virksomhetens HR-
system.

Dersom en parerende benytter
retten til 4 protestere etter art. 21,
ma arbeidsgiver stanse behandlin-
gen med mindre virksomheten kan
pévise tvingende berettigede grun-
ner som gar foran den registrertes
interesser, retticheter og friheter.

Ulykker, akutte hendelser og
ngdetatenes rolle

Ved alvorlige hendelser der arbeids-
takeren ikke selv kan oppgi hvem
som skal kontaktes, vil det ofte vere
nodetatene som har ansvaret for
varsling av parorende. Nodetatene
har egne rutiner og tilgang til
relevante registre, og er normalt de
som sitter med oppdatert
informasjon om situasjonen.

Etter vart syn bidrar manglende
rolleavklaring mellom arbeidsgiver
og nodetater til at virksomheter
overvurderer eget ansvar for vars-
ling, og dermed ogsa behovet for 4

lagre parorendeinformasjon. Der-
som arbeidsgiver likevel onsker 4
kunne kontakte parorende, ma dette
avklares tydelig pa forhdnd, og pa-
rorende ma informeres om at ar-
beidsgiver ikke nodvendigvis har
lopende eller korrekt situasjonsin-
formasjon.

Nar det ikke er riktig & kontakte
pargrende

Det finnes ogsa situasjoner der det
a kontakte parorende kan vare di-
rekte problematisk. Dersom en ar-
beidstaker uteblir fra jobb uten 4 gi
beskjed, kan fravaret skyldes helse-
messige forhold som arbeidsgiver
ikke har rett til 4 dele. I ytterste kon-
sekvens kan parerende selv vare
arsaken til fravaret.

I slike situasjoner vil kontakt
med pérorende kunne innebeare
brudd pa taushetsplikt eller indi-
rekte avsloring av helseopplysnin-
ger. Dersom arbeidsgiver er bekym-
ret for arbeidstakerens sikkerhet, vil
det ofte vare mer riktig 4 kontakte
nodetater, som politiet, enn 4 ringe
parorende.

Avslutning

Sporsmilet om pérerendeinforma-
sjon i arbeidslivet kan ikke reduseres
til et teknisk valg av behandlings-
grunnlag. Det krever en bevisst vur-
dering av formal, rolleforstaelse,
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informasjonsplikt og ansvar. I prak-
sis varierer virksomheters rutiner,
og det er ikke uvanlig at vurderin-
gene ikke er tilstrekkelig dokumen-
tert, til tross for at konsekvensene
for bade ansatte og parerende kan
vare betydelige.

En praksis i trad med person-
vernregelverket forutsetter at virk-
sombheter faktisk stiller de grunnleg-
gende sporsmalene: Trenger vi disse
opplysningene? Til hvilket formal?
Hvilket behandlingsgrunnlag, jf. art.
6 og 92 Hvordan oppfyller vi infor-
masjonsplikten etter art. 13 og 14
og rettighetene til den registrerte, jf.
art. 15-21? Hvem har tilgang, hvor
lenge lagres opplysningene, og nar
slettes de?

Oppsummert mener vi at ar-
beidsgivere bor gjennomgi dagens
praksis pa nytt, og vurdere om be-
handling av parerendeinformasjon
er i trdd med personvernforordnin-
gens krav til formaél, nedvendighet
og ansvatlighet.
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