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Bolj to¢no je reci, da je zasebnost nujna za biti svoboden ¢lovek.

Charles |. Sykes



Zasebnost na delovhem mestu

Zasebnost postaja vse pomembnejsSe vprasanje, tako zaradi vse vecje individualizacije in s
tem manjSega zaupanja, kakor tudi zaradi dostopnejsih tehnologij, ki omogocajo nadzor in
povezovanje pridobljenih osebnih podatkov. Podobni trendi poseganja v zasebnost so
opazni tudi v odnosu med delodajalci in delavci. Diplomsko delo predstavi mednarodne,
evropske in slovenske pravne aktih, ki urejajo podrocje zasebnosti, kot so dokumenti
Zdruzenih narodov, Sveta Evrope, Evropske unije, slovenska Ustava, zakonski in
podzakonski akti. Predstavljena je tipologija poseganj v zasebnost na delovnem mestu, ki
je razdeljena na poseganje pred pricetkom dela, med njim in po njem. Posegi v zasebnost
na delovhem mestu so orisani s konkretnimi primeri, slovensko zakonodajo in pravno
prakso. Za kvalitativho ugotavljanje posegov v zasebnost, prakse na tem podrocju in
posledic je oblikovan vprasalnik, izpolnjen s strani Informacijske pooblas¢enke in ene od
kadrovskih agencij. Tako podkrepimo pravno prakso in zakonske dolocbe v zvezi z
varovanjem zasebnosti na delovnhem mestu, nekaterim pa dodamo Se dobre zglede, ki

preprecijo poseg v zasebnost.

Kljucne besede: zasebnost, nadzor, delovno mesto, delovno pravo, osebni podatki.

Privacy in the workplace

Privacy is gradually becoming an important issue, not only due to the growing trend of
individualization, but also as a consequence of surveillance and data mining technologies
becoming more reachable. Similar trends can also be observed in the relation employer -
worker. This thesis presents international, European and Slovenian legislation on privacy,
such as documents of the United nations, Council of Europe, European Union, Slovenian
Constitution, and other laws and regulations. Invasion of privacy is divided into three
categories — before work, during work and after work, and described with practical cases,
Slovenian legislation and judgments. For qualitative research of invasions of privacy the
guestionnaire was prepared and answered by Information Commissioner of Slovenia and
Human Resources Agency. Gathered information enables us to emphasize judgments and
legislation regarding privacy protection and mention good examples of privacy

protection.

Keywords: privacy, surveillance, workplace, employment law, personal data.
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1. UVOD

Zasebnost je z ustavo, mednarodnimi pogodbami in zakoni zagotovljena pravica, ¢eprav
se dozdeva, da v bitki vrednot izgublja. Vedno bolj se uresni¢ujejo Orwelove napovedi o
druzbi, kjer nas Veliki brat opazuje. Kljub temu, da se zasebnost s pravnega vidika ureja in
se za krsitve predvidevajo sankcije, se podrocje zasebne sfere ozi, tako zaradi novih

tehnologij, kakor tudi novih groZenj javni varnosti, kot je npr. terorizem.

Neposreden nadzor nad delavci je prisoten Ze tisoCletja; poslikave iz starega Egipta
prikazujejo gradbene nadzornike med gradnjo piramide, ki preZijo nad delavci. V ¢asu
pred industrijsko revolucijo je bil znacilen preprost nadzor, npr. mojstrov nad vajenci, ki se
je nadaljeval vse do zacetka 20. stoletja. Ko so podjetja postala prevelika, se je razvil
tehnicni in birokratski nadzor. V zadnjem c¢asu se zaradi sodobnih tehnologij in njihovega
zlivanja' vse bolj uveljavljajo nove oblike nadzora. Ra¢unalniki, telekomunikacije in mreze,
kamere, sistemi za kontrolo dostopa in mnogi drugi nacini delodajalcem nadzor lajsajo in
ga avtomatizirajo, zato je lahko zbranih in obdelanih vse ve¢ podatkov o zaposlenih in
drugih fizi¢nih osebah. Ravno obdelovanje in povezovanje osebnih podatkov zaposlenih je
v€asih na meji med legalnim in nelegalnim, med dopustnimi moznostmi delodajalca in
pravicami zaposlenega. Prekomeren nadzor, psiholoSka in druga testiranja, zdravstveni
pregledi in nedovoljena vprasanja delodajalcev lahko pogosto posezejo v zasebnost
posameznika, ki se pocuti kot zapornik v Benthamovem panoptikonu, kar delovno
organizacijo pribliza Goffmanovim totalnim institucijam, njene ¢lane pa poniza. Pri tem se
poraja vprasanje, kako lahko nezaupanje v organizaciji vpliva na produktivnost njenih
¢lanov, na obvescenost in nenazadnje na uspesnost celotne organizacije in na njen odnos

z okoljem, kjer deluje.

Raziskovanje koncepta zasebnosti na delovhem mestu je zanimivo podrocje, ki se Sele v
zadnjem casu postavlja v ospredje, ¢emur pri¢a tudi slaba ocena Slovenije s strani

organizacije Privacy International, zato je Se dodaten izziv pri pisanju diplomskega dela

! Kombiniranje razli¢nih tehnologij (Slovar informatike 2007).



iskanje literature, Clankov, predvsem pa prakti¢nih primerov sposStovanja ali krsitev
zasebnosti, bodisi znotraj pravne prakse ali konkretnih primerov delavcev in delodajalcev
v Sloveniji. Tako je namen diplome povecanje zavedanja pomena zasebnosti in ureditve

pravice do zasebnosti v slovenski druzbi.

Tematika zasebnosti me je pricela zanimati med Studentskim delom na podrodju
varovanja dijaskih in Studentskih pravic v nevladnih organizacijah ter v kadrovski sluzbi v
eni od gospodarskih druzb. Prav v zagotavljanju zasebnosti vidim dodaten izziv slovenskih
organizacij, v ravnoteZju z varnostjo in zaupanjem, z namenom ohranjanja dostojanstva
zaposlenih, nediskriminatornosti in nenazadnje, da ne postanemo druzba uniformirancev,
ampak ohranimo druzbo, bogato z razli¢nimi nazori, prepri¢anji, kulturami, navadami... Ce
potenciramo, lahko velje poseganje v zasebnost privede ravno v zmanjSevanje
raznovrstnosti in s tem, Cez stoletje morda, v druzbo ljudi-robotov. Ali pa nas bodo prav ti

nadomestili, saj kdo bo pa potreboval zaposlene s Custvi in zasebnostjo.
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2. METODOLOGIJA IN RAZISKOVALNO VPRASANJE

Osrednja tematika diplomskega dela je zasebnost na delovnhem mestu, vendar se zaradi
Sirine in boljSega poznavanja podroc¢ja osredotocam le na zasebni sektor v Sloveniji.
Obenem razsirim pregled tudi na druge oblike razmerij, v okviru katerih se opravlja delo,
poleg delovnega razmerja tudi delo preko Studentske napotnice, podjemne in avtorske

pogodbe.

V prvem delu predstavim osnovne teoretskega koncepta s podrocja zasebnosti, predvsem
s podrocja sociologije, antropologije in prava. Ker izhajam iz slovenske zakonodaje, ta pa
temelji na mednarodnih pogodbah in evropski zakonodaji, v naslednjem poglavju oriSem
relevantne pravne vire, ki omogocajo varovanje zasebnosti v Sloveniji. Nadaljujem z
raziskovanjem nacinov poseganja v zasebnost, ki jih predstavim skozi mnenja
Informacijskega pooblascenca, pravno teorijo, slovenske casopisne ¢lanke in slovensko
sodno prakso visjih sodis¢, Visjega delovnega in socialnega sodis¢a, Ustavnega sodis¢a RS

in Vrhovnega sodis¢a RS.

V diplomskem delu razis¢em, katera zakonodaja ureja podrocje zasebnosti na delovhem
mestu. Razdelam tudi tipologijo posegov v zasebnost v odvisnosti od ¢asa — pred
pricetkom dela, med delom in po njem. Posege v zasebnost sem zbral predvsem na
podlagi mnenj, vprasanj in pritozb, poslanih Informacijskemu pooblas¢encu, pa tudi
lastnega poznavanja podrocja. Z namenom prikaza konkretnih primerov sem poiskal tudi
slovensko sodno prakso, a je zasebnost dokaj novo podrocje, zato sem nasel in navedel le
nekaj redkih primerov sodne prakse. Pri obravnavanju poseganja v zasebnost sem pridobil
tudi koristne podatke organa Informacijskega pooblas¢enca in ene od kadrovskih agencij
ter jih predstavil v okviru poglavja, kjer obravnavam posege v zasebnost na delovnem

mestu.

Glavni cilj diplomskega dela je, da ta postane dodaten vir, ki obravnava tematiko in
problematiko zasebnosti ter tako prispeva k poudarjanju zasebnosti kot vrednote

moderne druzbe.
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3. OPREDELITEV KLJUCNIH KONCEPTOV

3.1 Zasebnost

Zasebnost je v zadnjem casu pogosto uporabljen pojem, saj sodobne tehnologije, ki
omogocajo ucinkovit elektronski nadzor, shranjevanje in obdelovanje informacij,
omogocajo enostaven nadzor nad posamezniki, kar sproza pomisleke glede upravi¢enosti
takih posegov. Kljub vsesplosni uporabi pojma zasebnost, dobimo od vsakega
posameznika nekoliko drugacen odgovor na vprasanje, kaj mu pomeni zasebnost. Torej je

ta subjektivna.

Slovarska definicija Oxfordovega slovarja angleskega jezika zasebnost opisuje kot stanje,
ko je "posameznik sam in ni moten od ostalih oziroma stanje odsotnosti motenja", (prav
tam 1995). Slovar slovenskega knjiznega jezika definira zasebnost kot pojem, ki je
znacilnost zasebnega (SSKJ 1995). Pojem zasebno opisuje ohlapno, kot sopomenko besedi
privaten, medtem ko novejsi slovenski spletni Slovar informatike ta pojem opise kot
"lastnost, ki zagotavlja nadzor nad uporabo, zbiranjem in razsirjanjem osebnih podatkov
in informacij" (Slovar informatike 2007). To dokazuje, da se je dojemanje zasebnosti v

Sloveniji bistveno spremenilo.

Zasebnost je Ze tisoCletja pomembna za obstoj Clovestva in drugih Zivih bitij in je
"medkulturno in medvrstno univerzalna" (Kovaci¢ 2006: 11). Koncept zasebnosti je
namrec prisoten v antropologiji, sociologiji, politi¢nih in verskih tekstih in v biologiji. Kot je
ugotovil Alan Westin, "se Zivali v doloc¢enih obdobjih zatefejo v samoto ali v intimen
objem manjsih skupin, poleg tega pa obstoj zasebnosti kaze tudi branjenje lastnega

teritorija" (Wagner DeCew v Kovacic¢ 2006: 11).

Med prve, ki so uvedli koncept zasebnosti in loCevali javno ter zasebno sfero, je bil
Aristotel. Razlikoval je sferi v grski druzbi - oikos, sfero v okviru doma, in polis, javno sfero.
Tako lahko sfero zasebnega opredelim kot nasprotje javnemu, vsem dostopnemu
(Wagner DeCew 1997: 9-10). Zasebnost kot vrednota se sicer pojavi Sele v 18. stoletju
(glej Kovacic 2006: 11). Zasebnost je tudi bibli¢na tematika, saj prikaze sramoto ob posegu

v zasebnost, npr. ko Adam in Eva spoznata, da sta gola (Milton Konvitz v Wagner DeCew
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1997: 11). Moderni koncepti opaZajo oZenje koncepta zasebne sfere: "DruZina postaja
cedalje bolj zasebna, delovno in organizacijsko okolje pa vedno bolj javno" (Habermas v
Kovaci¢ 2006: 16), kar zmanjsuje zasebnost na delovnhem mestu. Arendtova opisuje
zasebno sfero kot podrocje, "kjer je posameznik varen in skrit pred svetom" (Arendt v
Kovaci¢ 2006: 19), vendar je zaradi sodobnih tehnologij taksnih prostorov vse manj in je
morda potrebna drugacna definicija zasebnosti, ki jo vidimo kot mejo med posameznikom
in ostalimi. Arendtova Se nadaljuje, da Ce se je zasebna sfera zozila le na intimo, da
posamezniku ostane zgolj lastna subjektivnost, to pa vodi v razélovecenje,
deindividualizacijo posameznikov in s tem v "usodno, sterilno pasivizacijo" (Kovaci¢ 2006:
20). Nenazadnje, v ljudi-robote, nekakine pasivne &lene v Matrici?, s kolektivno in brez
lastne osebnosti, ki jim vladajo elite, ki so edine, ki vplivajo na spremembe, ali pa

ohranjajo njim ustrezen "status quo" v druzbi.
Cerar opise zasebnost kot vrednoto, ki je posledica napak ljudi:

Ce bi bili ljudje brez napak, potem posameznikova zasebnost ne bi bila kak$na
posebna dobrina ali vrednota. Clovek si Zeli in potrebuje zasebnost predvsem
zato, da se lahko v miru odpocije in da pred drugimi skrije svoje
pomanjkljivosti, ali pa zato, da pred drugimi prikrije nekatere svoje visje ali
bistveno drugacne sposobnosti oziroma znanje (da ga ne bi ljudje zaradi lastne
nevednosti "scvrli na grmadi"). Pomembno vprasanje pa je, zakaj(!) in v
koliksni meri pravno varovati ¢lovekovo zasebnost (Cerar 2006a).

Sykes meni: "Nekateri pravijo, da je zasebnost bistvena za biti ¢lovek, vendar je v resnici
povsem mogoce biti ¢lovek brez zasebnosti. Bolj tocno je reci, da je zasebnost nujna za
biti svoboden clovek" (Sykes v Kovaci¢ 2006: 19). Sykesovo tezo gotovo potrjujejo
udeleZenci resni¢nostne oddaje Big Brother, ki so, kljub temu, da niso imeli zasebnosti,
ostali ljudje. Ce poveiemo Sykesev in Cerarjev pogled lahko zaklju¢im, da nas napake
delajo ¢loveske, ¢e pa jih lahko prikrijemo, smo svobodni ljudje. Trdim lahko tudi, da je

odtujenost med ljudmi v sodobni druzbi vecja zaradi vse velje individualizacije, s tem pa

> Matrica (angl. The Matrix) je kultni znanstvenofantasti¢ni film, kjer je svet matrica, ki jo upravljajo in
nadzorujejo roboti, katerih namen je podrejanje ¢loveske populacije.
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je manjSe tudi zaupanje, kar vpliva na intenzivnejSe teZnje po poseganju v zasebnost

posameznikov.

Ce povzamem, je zasebnost torej subjektivna meja med posameznikovim osebnim
prostorom, kamor se lahko kadarkoli umakne, in drugimi posamezniki ali druzbo. Ce se ta
meja izbriSe, obstaja nevarnost izgube zasebnega prostora, morda celo raz¢lovecenja in
konca dobe, ko je bil clovek svoboden. S tem se pribliZamo marksisti¢nim idejam, posebej
Marxovi ideji odtujenega dela, ¢e pri delu delavci ne najdejo samouresnicitve, tudi zaradi

nadzora oz. poseganja v posameznikovo zasebnost (glej Haralambos 1999: 187).

3.2 Pravica do zasebnosti

V pravni teoriji sicer nedvoumne ali enotne definicije pravice do zasebnosti ni, Ceprav je
ena od temeljnih ¢lovekovih pravic. Glede na ostale ¢lovekove pravice, jo je tudi najtezje
definirati (Rotenberg et al. 2006); nekateri teoretiki celo menijo, da je definicija
nepotrebna (glej Cvetko 1999: 43).
Pravica do zasebnosti je osebnostna pravica, v kateri se zdruZuje vrsta pravic v
zvezi s Clovekovo osebo in njegovimi osebnimi razmerji. Pravica je, tako kot
druge osebnostne pravice, osebna in nepremoZenjska. Tudi zanjo je znacilno,

da pripada posamezniku kot sestavni del njegove osebnosti, ki jo socasno tudi
varuje, pri cemer je varovan tudi njegov odnos do drugih (Cvetko 1999: 25).

Mednarodna pravniska komisija, ki ji je UNESCO poveril pripravo Studije o pravici do
zasebnosti, je definirala zasebnost kot "neizbeZno tezak koncept, ki ga ni lahko definirati,
saj se nanasa na nekaj, kar je v bistvu subjektivno" (Lampe 2004: 38). Svet Evrope je v
svoji resoluciji® pravico do zasebnosti definiral kot pravico Ziveti lastno Zivljenje s &im manj

vplivi od zunaj (glej Cvetko 1999: 44).

Vsakdo torej dojema zasebnost na svojstven, subjektiven nacin. Tudi slovenska
zakonodaja ne definira zasebnosti, saj je ta "relativna, kontekstualna in subjektivna"

(Kovaci¢ 2006: 12). Morebitno definiranje bi se lahko v dolo¢enem trenutku izkazalo za

3 Resolucija Sveta Evrope $t. 428/1970
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preozko, zato se je v vsakem posameznem primeru sodnega spora tehta pravica do

zasebnosti nasproti drugi pravici4.

Zasebnost lahko razdelimo na ve¢ podrocij, na:

= informacijsko zasebnost,

= telesno zasebnost,

=  komunikacijsko zasebnost in
= zasebnost v prostoru.

Informacijska zasebnost zajema zbiranje in upravljanje z osebnimi podatki in jo poznamo
tudi kot varovanje osebnih podatkov. Telesna zasebnost pokriva podrocje, povezano z
genetskimi in drugimi preiskavami telesnih tekocin in/ali tkiv ter odprtin. Komunikacijska
zasebnost zagotavlja zasebnost poste, telefonskih pogovorov in drugih oblik
sporazumevanja. Zasebnost v prostoru pa omejuje poseganje na delovnem mestu ali

doma (glej Rotenberg et al. 2006).

3.3 Podrocja zasebnosti

Za razumevanje zasebnosti na delovhem mestu moramo definirati podrocja, ki so za
zasebnost in njeno varovanje najbolj znacilna. Cvetko (Cvetko 1999) sicer navaja podrocja,
znacilna za delovna razmerja, a lahko posplosimo, da veljajo ista podrocja tudi za ostale
oblike sodelovanja delodajalca z delavcem. To so:

= osebni podatki,

=  osebne razmere,

= osebno stanje,

= druge aktivnostiin
= videz posameznika.

*V konkretnih primerih tehta nasprotujoce si pravice strank, kot denimo v primeru sodbe Visjega delovnega
in socialnega sodi$¢a Pdp 1171/2001, kjer je sodisée tehtalo med posegom v zasebnost delavca in ukrepom
delodajalca, ki je najel detektiva za nadzor. V konkretnem primeru je sodisce presodilo, da delodajalec s tem
ni posegel v intimo delavca.
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3.3.1 Osebni podatki

Osebni podatki "kaZejo na lastnosti, stanje ali razmerja posameznika, ne glede na obliko, v
kateri so izrazeni" (Cvetko 1999: 30) in se zato z njihovo uporabo posega v njegovo
zasebnost. Delodajalec ima kot mocnejsi partner v razmerju interes po zbiranju in
obdelavi osebnih podatkov, vendar ima vsak posameznik pravico, da sam odloci, "kako in
koliko lahko podatke, ki se nanasajo nanj, zbirajo, obdelujejo in sporocajo drugim"

(Cvetko 1999: 147-148).

Razdelimo jih lahko na obéutljive in manj ob&utljive podatke®. Med ob&utljive sodijo
podatki o rasnem, narodnem ali narodnostnem poreklu, politicnem, verskem ali
filozofskem prepric¢anju, €lanstvu v sindikatu, zdravstvenem stanju, spolnem Zivljenju,
vpisu ali izbrisu v ali iz kazenske evidence ali evidenc, ki se vodijo na podlagi zakona, ki
ureja prekrske in biometricne znacilnosti, ¢e je z njihovo uporabo mogoce doloditi

posameznika v zvezi s kaksno od prej navedenih okoliscin (6. ¢len ZVOP-1).

3.3.2 Osebne razmere

Osebne razmere so "razmerja, v katera stopajo posamezniki" (Cvetko 1999: 151), kot so
medcloveski in sosedski odnosi, druZinska razmerja ter premoienjsko stanje. Imajo
potencialno velik vpliv na delodajalceve odlocitve, saj lahko na podlagi zbranih podatkov o

navadah posameznika sklepa o njegovih lastnostih.

3.3.3 Osebno stanje

Osebno stanje je "eno najbolj varovanih in tudi skrivnostnih podrocij" (Cvetko 1999: 155).
Delodajalec ima velik interes v zvezi z osebnim stanjem delavca ali kandidata za delo, saj

bi lahko tako enostavneje razporejal ali odpuscal delavce, vendar te pravice, vsaj v

> Enotnega mnenja, kam spada posamezni podatek ni, a so si ankete, narejene pri nas in v tujini, zelo
podobne (Cvetko 1999: 148). Slovenska zakonodaja sicer razlikuje med osebnimi podatki in obcutljivimi
osebnimi podatki.
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delovnem razmerju, nima. Pri poseganju v osebno stanje posameznika se sicer uposteva

nacelo sorazmernosti®.

Med osebna stanja uvrS¢amo predvsem:

= zdravstveno stanje,
=  delovho zmozZnost in
= spolne navade.

Zdravstveno stanje je varovano e z zdravniskimi kodeksi’. Nanasa se tudi na zaupnost
glede zdravstvenega stanja v delovnih razmerjih, kar preprecuje delodajalcu, da bi prisel
do podatkov o delavéevem zdravstvenem stanju (glej Cvetko 1999: 156). Delodajalec tako
ne sme opravljati testov glede zlorabe alkohola, drog ali celo okuzbe z virusom HIV, razen

v izjemnih primerih, ki jih bom predstavil kasneje.

Delovna zmoinost pomeni splosno zdravstveno zmoznost, ki je pogoj za sklenitev
delovnega razmerja oz. zdravstveno stanje, ki omogoca opravljanje doloCenega poklica oz.
delovno zmozZnost, skladno s predpisi iz invalidskega zavarovanja. Torej pomeni, da lahko
delavec v polnem delovnem ¢asu in z normalno delovno storilnostjo opravlja dolo¢eno
delo, ne da bi obstajala nevarnost poslabSanja njegovega zdravstvenega stanja (glej
Cvetko 1999: 157-158). Zdravnik lahko sporoca le podatke o zmoznosti 0z. nezmoznosti
za delo, ne pa tudi razlogov zanj. V nekaterih poklicih se preverja tudi psihofizicne

lastnosti®.

Spolne navade so izredno obcutljivo podroéje in sodijo med osebne okoliséine, ki jih
varuje Ze ustava. Za delodajalca postanejo pomembne Sele, ¢e pride do zlorab na

delovnem mestu (glej Cvetko 1999: 159-160).

6 . . . v
Zloraba drog je denimo bistveno nevarnejsa v prometu.

" Denimo slovenski Kodeks medicinske deontologije, ki v 35. ¢lenu doloca varovanje poklicne skrivnosti, v
36. ¢lenu pa obvezo molcecnosti (Kodeks medicinske deontologije 1997).

8 psihofizi¢ni testi se npr. izvajajo v vojski, policiji, prometu, v Zivilski stroki pa so potrebni Zivilski pregledi.
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3.3.4 Druge aktivnosti

To so aktivnosti, ki potekajo zunaj delovnega podrocja, kot so konjicki, Sportne aktivnosti,
opravljanje honorarnega dela, zdruzevanje v razli¢nih organizacijah, politicna aktivnost

ipd. (glej Cvetko 1999: 162).

Za delodajalca so ti podatki pomembni:

= ko se priblizajo delodajal¢evim interesom ali interesom dela, denimo honorarno
delo v konkurenéni dejavnosti’,

= kadar bi lahko vplivali na opravljanje dela, denimo v primeru tekmovalnega
ukvarjanja s Sportom, katere posledica bi bila vecja odsotnost (glej Cvetko 1999:
162).

Politicna aktivnost v okviru ¢lanstva v politi¢nih strankah je omejena le za pripadnike

Slovenske vojske, Policije, sodnike in drZavne toZilce, ne pa tudi v zasebnem sektorju.

3.3.5 Videz

"Vprasanje videza je pomemben element ¢lovekove zasebnosti" (Cvetko 1999: 163). Sem
uvrs¢éamo zunanji videz in oblacenje. Zunanji videz pomeni splosno urejenost, pricesko,
brke in brado ter osebno nego. Oblacenje je povezano z noSenjem sluzbene obleke oz. s
stikom s strankami, kjer je urejenost pomembna, npr. v banénistvu. O morebitnih
dolodilih v zvezi z videzom mora biti delavec seznanjen pred pricetkom dela (glej Cvetko

1999: 163).

3.4 Delo, delavec in delovno mesto

Delo je "formalna pla¢ana zaposlitev" (Ransome 2005: 15), zato lahko sklenemo, da je
delovno mesto dejanski ali virtualni prostor, kjer delavec, za znanega delodajalca, dela "za

placilo ali dobicek in proizvaja dobrine oz. opravlja storitve" (Hakim v Ransome 2005: 29).

S pojmom delavec mislimo na vse, ki sodelujejo z delodajalcem, ne glede na spol ali obliko

sodelovanja.

® Denimo visokoZolski ucitelji, ki honorarno predavajo na sorodnih programih drugih univerz.
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Z definicijo delovnega mesta vkljuCujemo delavce, ki so v:

= delovnem razmerju ali

= imajo sklenjeno podjemno pogodbo ali

= imajo sklenjeno pogodbo o avtorskem delu ali
= pa gre za obcasno delo dijakov in Studentov.

V vecini primerov gre za odnos med delodajalcem in delavcem, kjer je delavec v polozZaju
podrejenosti, dogovorjena je pravica do placila, vzpostavljen pa je poseben odnos
zaupnosti med delavcem in delodajalcem. Trajnost je odvisna od vrste odnosa (glej

Cvetko 1999: 64).

3.4.1 Delovno razmerje

Delovno razmerje je pravno razmerje med delavcem in delodajalcem, "v katerem se
delavec prostovoljno vkljuci v organiziran delovni proces delodajalca in v njem za placilo,
osebno in nepretrgano opravlja delo po navodilih in pod nadzorom delodajalca" (ZDR, 4.

¢len, 1. odstavek).

Bistvene sestavine delovnega razmerja so torej, da je delo opravljeno osebno, izvajati se
mora nepretrgoma, po navodilih delodajalca in v okviru organiziranega delovnega
procesa ter za placilo (glej Bohinc 2000: 210). Temelj za sklenitev delovnega razmerja je
pisna pogodba o zaposlitvi (glej ZDR, 9. ¢len, 1. odstavek), vendar zakon dopusca, da

delovno razmerje nastane tudi brez pogodbe™.

3.4.2 Podjemna pogodba

Podjemna pogodba izhaja iz Obligacijskega zakonika in je pogodba civilnega prava.
"S podjemno pogodbo se podjemnik zavezuje opraviti dolo¢en posel, kot je izdelava ali
popravilo kak$ne stvari, kaksno telesno ali umsko delo ipd., naro¢nik pa zavezuje, da mu
bo za to placal" (0Oz, 619. ¢len). Dopustno jo je skleniti v primerih, ko niso podani pogoji za

sklenitev delovnega razmerja, npr. v primeru enkratnega ali ob¢asnega dela.

1% predvidena je domneva obstoja delovnega razmerja, e obstajajo sestavine delovnega razmerja, Ceprav ni
pogodbe o zaposlitvi v sicer zahtevani pisni obliki.

19



3.4.3 Avtorsko delo

"Avtorska dela so individualne intelektualne stvaritve s podrocja knjiZzevnosti, znanosti in
umetnosti, ki so na kakrsenkoli nacin izrazene" (ZASP, 5. ¢len). V tem primeru lahko avtor
dela in narocnik skleneta avtorsko pogodbo. Avtor se obveze ustvariti doloceno delo in ga
izroCiti naro¢niku, naroc¢nik pa mu za to placa honorar. Pogosta je predvsem v ustvarjalnih

dejavnostih, npr. oblikovanje, arhitektura, delo v medijih in kulturi.

3.4.4 Zacasnain obcasna dela dijakov in Studentov

"Dijaki, ki so Ze dopolnili 15 let starosti, in Studentje lahko opravljajo zac¢asno ali obc¢asno
delo na podlagi napotnice pooblas¢ene organizacije, ki opravlja dejavnost posredovanja
dela dijakom in Studentom" (ZDR, 216. ¢len, 1. odstavek). Zakonodaja je sicer predvidela
tovrstno delo kot "zaCasno oziroma obcasno", vendar je, po mojem mnenju, zaradi
neurejenega sistema Stipendiranja in nefleksibilnega trga delovne sile tovrstno delo
pomemben del preZivetja za Studente in izhod v sili za podjetja. Tako bi tako obliko dela
lahko poimenovali kar nekaksna Studentska zaposlitev, vendar s pomanjkljivo pravno in

socialno varnostjo.

3.5 Zasebnostin delovno mesto

Za delo je znadilen hierarhi¢en nadzor delodajalca nad delavci, ki vkljucuje tudi eno od
prvin delovnega razmerja, to je delo po navodilih in nadzorom delodajalca. Nadzor je torej
popolnoma legalna in legitimna prvina delovnega razmerja in drugih oblik sodelovanja z
delodajalci. Ne glede na to, da se delavec odrece nekaterim pravicam, se z delom pri
delodajalcu ne odreka osebnostnim pravicam in s tem tudi ne pravici do zasebnosti. Poseg
delodajalcev v zasebnost posameznika je potreben tudi zato, da se v "anonimni druzbi
ustvarijo odnosi zaupanija, ki so potrebni med delavcem in delodajalcem" (Nock v David et

al. 1996: 171).

Ce sledim konfliktnim teorijam, potem ne morem mimo dejstva, da lahko razkorak med
delav€evo zasebnostjo in interesi delodajalca povzroca konflikte, saj imajo zaposleni
pravico do zasebnosti tudi na delovhem mestu, do dostojanstva, integritete in drugih

osebnostnih pravic. Upravicen je tudi interes delodajalcev, ki Zelijo nadzorovati sluzbena
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sredstva in ravnanja zaposlenih, odkrivati in kaznovati disciplinske prekrske, spostovanje

konkurencnih prepovedi in zlorabo opreme v zasebne in druge nedovoljene namene.

Delodajalci so sicer vedno imeli teznjo po pridobivanju podatkov o delavcu (glej David et
al. 1996: 166). S pricetkom masovne proizvodnje so nekatera velika podjetja razvila tudi
posebne oddelke za blaginjo, ki so spremljali delavca, tako na delovnem mestu, kakor tudi
v domacem okolju. Takrat so se pojavila tudi prva vprasanja glede zasebnosti na
delovnem mestu (glej Nevins v David et al. 1996: 167). Zaradi vojaskih potreb v ¢asu obeh
svetovnih vojn se je razvilo tudi psiholosko testiranje, ki so ga kmalu priceli uporabljati za
selekcijo kadrov; preverjali so celo druzinske ¢lane vodilnih delavcev in opravljali
poligrafske teste. Do sredine 50. let prejSnjega stoletja so prakticno vse ameriSke
korporacije posegale po poglobljenih intervjujih (glej David et al. 1996: 167-169), vse s
ciljem zmanjsati fluktuacijo in povecati kakovost in ucinkovitost dela, sploh v ameriski

druzbi, kjer so glede varovanja osebnih podatkov mnogo manj restriktivni kot v EU.
V evropskem duhu razmislja Cerar, ki se mu totalni nadzor nad delavci ne zdi dopusten:

Za pravo, ki uveljavlja demokracijo, pravno drzavo in ¢lovekove pravice mora
biti seveda samoumevno, da ne dopus¢a popolnega (totalnega) nadzora
delodajalca nad delavci. Toda delodajalec lahko kot praviloma "mocnejsa
stranka" v praksi vedno uveljavi ve¢ nadzora nad delavci, kot bi ga po naravi
stvari smel, zato nas lahko poleg nadzornih organov in sodis¢ pred tovrstnimi
"totalitarnimi" teZnjami po nadzoru ubrani predvsem splosno uveljavljena
(pravna) zavest o nujnosti spostovanja pravice do zasebnosti (Cerar 2006b).

Cvetko meni, da pravica do zasebnosti v delovhem pravu zdruZuje vec pravic v zvezi z
delavéevo osebo in njegovimi osebnimi razmerji. "Gre za osebno in nepremoZenjsko
pravico, ki u€inkuje proti vsakemu in ki mora biti kot taka tudi zavarovana" (Cvetko 1998:
56). Kot Se navaja, je odnos med delavcem in delodajalcem poseben odnos zaupanja.
Delavec zacne razpolagati s sredstvi in informacijami delodajalca, a mu obenem ponudi
svojo delovno silo in osebne podatke, ki so potrebni za izvajanje delovnega procesa. Tako
delavec razpolaga s poslovnimi skrivnostmi delavca, delodajalec pa s podatki, ki jih ima,

posega v zasebnost delavca (glej Cvetko 1998: 56 in Cvetko 1999: 64).
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Poseg v zasebnost na delovhem mestu je mogoc tudi izven odnosa med delavcem in
delodajalcem, to je pred zacetkom dela ali po zaklju¢ku (glej Cvetko 1998: 56-57). Tako
lahko odnos med posameznikom in organizacijo razdelim na tri faze (glej Cvetko 1998:
56-57):

= pred pricetkom dela,
* med trajanjem dela,
= po koncu dela.

Podrocje zasebnosti na delovnem mestu je Se vedno tabu tema. Delavec "ne ve, v koliksni
meri je varovan in do kod sme delodajalec pri zasledovanju njegovih interesov" (Meznar v
Setinc Tekavc 2003: 10). Pri posegih v zasebnost je delavec $ibkej$a stranka v odnosu in ne
tvega zamenjave zaposlitve ali prijave informacijskemu pooblaséencu oz. drugim
organom, zato je pogosto pripravljen trpeti razlicne posege v zasebnost (glej Setinc

Tekavc 2003: 10).
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4. PRAVNA UREDITEV NA PODROCJU VAROVANJA ZASEBNOSTI V
SLOVENI]JI

4.1 Mednarodne pogodbe

Mednarodne pogodbe so dogovori med dvema ali ve¢ drzavami v mednarodnem pravu.
Za sklepanje mednarodnih pogodb so po mednarodnem pravu v Sloveniji pooblaséeni
predsednik republike, predsednik vlade in zunanji minister. Da pogodba postane
obvezujoca, jo mora v potrditi Drzavni zbor (glej Veseli¢ 2001). 8. ¢len Ustave RS Se
doloca, da ratificirane in objavljene pogodbe uporabljajo neposredno, kar pomeni, da se

morajo z njimi skladati vsi zakonski in podzakonski akti v Sloveniji.

4.1.1 Splosna deklaracija o clovekovih pravicah in Mednarodni pakt o

drzavljanskih in politi¢nih pravicah

Deklaracijo o ¢lovekovih pravicah je sprejela in razglasila Generalna skupscina zdruzenih
narodov 10. decembra 1948 in velja za enega najpomembnejSih dokumentov, ki
predstavljajo mednarodno pravno osnovo in okvir varstva pravice do zasebnosti in

¢lovekovih pravic nasploh (glej Veseli¢ 2001).
Temelj varovanja pravice do zasebnosti predstavlja 12. ¢len deklaracije:

Nikogar se ne sme nadlegovati s samovoljnim vmesSavanjem v njegovo
zasebno Zivljenje, v njegovo druZino, v njegovo stanovanje ali njegovo
dopisovanje in tudi ne z napadi na njegovo cast in ugled. Vsakdo ima pravico
do zakonskega varstva pred taksnim vmesavanjem ali taksnimi napadi (SDCP,
clen 12)

12. ¢len deklaracije je prevzet tudi v 17. ¢lenu Mednarodnega pakta o drzavljanskih in

politi¢nih pravicah, ki ga je sprejela Generalna skupscina OZN leta 1966:

1. Nikomur se ne sme nihce samovoljno ali nezakonito vmesavati v zasebno
Zivljenje, v druZino, v stanovanje ali dopisovanje ali nezakonito napadati
njegovo cast in ugled.

2. Vsakdo ima pravico do zakonskega varstva pred takim vmesavanjem ali
pred takimi napadi.

23



Drzave podpisnice so se tako z ratifikacijo pakta "zavezale spostovati pravice iz listine,
med drugim tudi pravico do zasebnosti 17. ¢lena, v prepri¢anju, da pomeni po nacelih,
razglasenih v Ustanovni listini OZN, priznanje dostojanstva, ki je prirojeno vsem ¢lanom
Cloveske druzine, ter priznanju enakih in neodtujljivih pravic, temelj svobode, pravicnosti
in miru v svetu" (Lampe 2004: 46). Ta pakt je torej ius cogens'* mednarodnega prava in
vzpostavlja instrumentarij varstva clovekovih pravic in pravice do zasebnosti na

globalnem nivoju (glej Lampe 2004: 46).

4.1.2 Evropska konvencija o varstvu ¢lovekovih pravic in temeljnih svobos¢in

Ta konvencija je, s protokoli, trenutno "najbolj ucinkoviti mednarodnopravni
instrumentarij varstva c¢lovekovih pravi napram drzavni oblasti" (Lampe 2004: 46), ki jo je
sprejel Svet Evrope leta 1950. Po vsebini se nanasa na Splosno deklaracijo o ¢lovekovih
pravicah, kar dokazuje uvodni del. Vzvod ukrepanja je Evropsko sodis¢e za clovekove
pravice, na katerega so drzave podpisnice prenesle del svoje suverenosti. Slovenija je

konvencijo ratificirala 28. junija 1994.

Pravico do zasebnosti definira 8. ¢len konvencije:
Vsakdo ima pravico do spostovanja svojega zasebnega in druzinskega
Zivljenja, svojega doma in dopisovanja.

Javna oblast se ne sme vmesavati v izvrSevanje te pravice, razen ce je to
doloceno z zakonom in nujno v demokraticni druzbi zaradi drZzavne varnosti,
javne varnosti ali ekonomske blaginje drzave, zato, da se prepreci nered ali
zlo¢in, da se zavaruje zdravje ali morala ali da se zavarujejo pravice in
svobos¢ine drugih ljudi (EKCP, ¢len 8).

Prakti¢ni pomen varovanja zasebnosti se je tudi v okvirih konvencije spremenil, saj je
Evropsko sodisc¢e za clovekove pravice o tem prvi¢ presojalo Sele v poznih 70. letih
prejSnjega stoletja, in sicer zaradi abstraktnosti 8. ¢lena. Danes je pomen omenjenega

¢lena mnogo vedji (glej Lampe 2004: 375) in je odlocb, ki se nanj nanasajo, vec.

11 lus cogens ali kogentne so tiste pravne dolocbe, ki veZejo stranke tako trdo, da jih tudi sporazumno ne
morejo spremeniti.

24



Ceprav obstaja stalid¢e, da razlikovanje med objekti varstva zasebnosti ni pomembno, saj
se je mozno sklicevati na krSitev same pravice do zasebnosti kot sploSne pravice 8. ¢lena
konvencije (Van Dijk v Lampe 2004: 383), so podroc¢ja spostovanja zasebnosti naslednja:

= zasebno Zivljenje,

= druzinsko Zivljenje,

= dom oz. prostorska zasebnost,

= dopisovanjein

= druga podrocja, ki ne sovpadajo pod pravno zavarovan spekter 8. ¢lena konvencije
(povzeto po Lampe 2004: 382-386).

4.1.3 Konvencija Sveta Evrope o varstvu posameznikov glede na avtomatsko

obdelavo osebnih podatkov

Konvencija je bila sprejeta leta 1981, na pobudo Parlamentarne skups$cine Sveta Evrope iz
leta 1968. Nastala je na pobudo drzav ¢lanic, ko so te zacele razmisljati, ali Evropska
konvencija o ¢lovekovih pravicah in nacionalne zakonodaje ponujajo primerno raven
zascite pravice do zasebnosti nasproti sodobnih tehnologijam. Namen konvencije je torej
krepitev zasCite osebnih podatkov v zasebnih in javnih institucijah zaradi narascajoce
vloge sodobnih tehnologij, predvsem racunalnikov in omrezij, za obdelavo podatkov, ki so
ga predvidele drzave CcClanice Sveta Evrope. Poenotenje standardov varovanja je
pomembno tudi zaradi prenosa teh podatkov med drZzavami in problema krajevne
pristojnosti pri prenosu teh podatkov prek omrezij (glej Explanatory Report Konvencije SE
o varstvu posameznikov glede na avtomatsko obdelavo osebnih podatkov 1981). V

Sloveniji je pri¢ela konvencija veljati 1. septembra 1994.

4.2 Zakonodaja Evropske unije

Evropska unija je osnovana na nacelih spoStovanja ¢lovekovih pravic, kar je razvidno Ze iz
pogodb, ki so temelj EU.

V Maastrichtski pogodbi je zapisano:

POTRJUJOC svojo zavezanost nacelom svobode, demokracije in spostovanja
clovekovih pravic in temeljnih svoboscin ter pravne drZave /.../ (Pogodba o EU
1992: preambula)
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Unija spostuje temeljne pravice, kakrsne zagotavlja Evropska konvencija
o varstvu clovekovih pravic in temeljnih svoboscin, podpisana v Rimu 4.
novembra 1950, in ki kot splosna nacela prava Skupnosti izhajajo iz skupnih
ustavnih tradicij drzav ¢lanic (Maastrichtska pogodba o EU: ¢len F, odstavek 2)

Prav tako so ¢lovekove pravice zapisane kot temeljne pravice posameznika v Evropski uniji
v Pogodbi o ustavi za Evropo, s tem pa tudi pravica do zasebnosti, ki se nanasa predvsem
na spostovanje osebnega in druZinskega Zivljenja in varovanje osebnih podatkov. Clena
sta sicer povzeta z veljavne Listine Unije o temeljnih pravicah (glej Listino Unije o

temeljnih pravicah, ¢lena 7 in 8):

Clen 11-67

Vsakdo ima pravico do spostovanja svojega zasebnega in druZinskega
Zivljenja, stanovanja ter komunikacij.

Clen 11-68
(1) Vsakdo ima pravico do varstva osebnih podatkov, ki se nanasajo nanj.

(2) Osebni podatki se morajo obdelovati posteno, za dolocene namene in na
podlagi privolitve prizadete osebe ali na drugi legitimni podlagi, doloceni z
zakonom. Vsakdo ima pravico dostopa do podatkov, zbranih o njem, in pravico
zahtevati, da se ti podatki popravijo.

(3) Spostovanje teh pravil nadzira neodvisen organ (Ustava za Evropo 2004)

Oglejmo si $e najpomembnejse direktive'? in uredbe®® organov Evropske unije, ki se

nanasajo na pravico do zasebnosti in izhajajo in primarne zakonodaje.

12 Direktive (angl. directives) zavezujejo drzave Clanice glede koncnega rezultata, ki ga opredeljujejo, vendar
pa imajo drZave proste roke glede metod in inStrumentov, kako bodo direktive vkljucile v domaco
zakonodajo do roka, ki ga direktiva predvideva.

13 Uredbe (angl. regulations) so neposredno uporabne v vseh drzavah clanicah, ne da bi bila potrebna
kakrsnakoli posebna aktivnost drzave glede prenosa uredb v domaco zakonodajo.
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4.2.1 Direktiva 95/46/ES Evropskega parlamenta in Sveta o varstvu
posameznikov pri obdelavi osebnih podatkov in o prostem pretoku

takih podatkov

Direktiva o varstvu posameznikov pri obdelavi osebnih podatkov in o prostem prenosu
takih podatkov opredeljuje osnovne standarde varovanja osebnih podatkov in omejuje
njihovo obdelavo in zbiranje, ne glede na to, ali zbiranje oz obdelovanje poteka

avtomatsko ali ne.

Definicija osebnih podatkov je (namenoma) zelo Siroka, saj vkljuc¢uje vsak podatek, ki je
povezan ali se nanasa na fizicno osebo, odgovornost za skladnost z zakonodajo pa je na

strani upravljavca z osebnimi podatki.

Obdelovanje osebnih podatkov je dopustno samo v primerih in pod pogoiji, ki so definirani
v direktivi:

* transparentnost:
posameznik ima pravico biti informiran o nacinu zbiranja in zbranih podatkih,
upravljavec pa mora biti opredeljen, prav tako nacin in druge okolis¢ine zbiranja;
izpolnjeni morajo biti tudi doloceni pogoji za zbiranje,

= opredeljen namen,

» proporcionalnost:
narava in obseg podatkov ne sme presegati namena zbiranja.

V vsaki od drzav €lanic EU se mora vzpostaviti neodvisni nadzorni organ, ki bo spremljal
zbiranje in varovanje osebnih podatkov. V Sloveniji je to Informacijski pooblas¢enec.
Direktiva omejuje tudi iznos osebnih podatkov iz EU v tretje drZave (glej Direktiva

95/46/ES).

4.2.2 Direktiva 2002/58/ES Evropskega parlamenta in Sveta o obdelavi
osebnih podatkov in varstvu zasebnosti na podrocju elektronskih

komunikacij (Direktiva o zasebnosti in elektronskih komunikacijah)

Direktiva 58/2002 je razsirila prejSnjo direktivo na podrocja sodobnih, e-komunikacij, in
omogocila izvrSevanje pravice do zasebnosti. Bistvena poudarka sta gotovo zagotavljanje
zasebnosti storitev in zaupnosti informacij. Direktiva tako zadeva prometne podatke
operaterjev elektronskih komunikacijskih omrezij, z vidika zasebnosti pa je pomemben

razdelek zaupnosti sporocil. V tem sklopu se prepoveduje vsem, razen uporabnikom
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samim, poslusanje, prisluskovanje, shranjevanje, prestrezanje ali nadziranje komunikacij,
razen za namene zakonite poslovne prakse ali pod pogojem izrecne privolitve (povzeto po

Direktiva 58/2002).

4.3 Zasebnostv pravnem sistemu RS

Slovenska drZava je osnovana na spoStovanju c¢lovekovih pravic in svobosc¢in ter
njihovemu pravnemu varstvu, na kar nakazujejo dokumenti, predhodniki slovenske
ustave, denimo slovenska Deklaracija o neodvisnosti. Tam je v tocki V poudarjen tudi
pomen Sveta Evrope kot institucije, ki ohranja in uresniCuje clovekove pravice in
svoboscine, ter Evropske konvencije o varstvu ¢lovekovih pravic in temeljnih svoboscin

(glej Lampe 2004: 358).

V nadaljevanju bom tako preucil slovenske pravne akte, ki se nanasajo na zasebnost

posameznika in varovanje njegovih osebnih podatkov na delovhem mestu.

4.3.1 Ustava RS

Slovenski pravni sistem Ze v svojem bistvu in v najvisSjem sploSnem pravnem aktu, v Ustavi
Republike Slovenije, na prvo mesto postavlja "svobodno ustavno demokrati¢éno ureditev,
ki zagotavlja temeljne ¢lovekove pravice in svoboscine in ki postavlja v ospredje ¢lovekovo
dostojanstvo in njegovo duhovno, politiéno in gospodarsko svobodo" (Sturm et al. 2003:
362). Tako se norme, ki se nanasajo na zasebnost, v veliki meri opirajo na uveljavljene
mednarodne dokumente in akte, predvsem na Splosno deklaracijo o ¢lovekovih pravicah
in Evropsko konvencijo o ¢lovekovih pravicah. Temu so seveda podrejeni tudi ostali
predpisi, na katere so v postopku pridruzevanja Evropski uniji in po vstopu vanjo, vplivali

tudi akti Evropske unije.

Pomen clovekovih pravic v okviru Ustave RS dobro ponazarja prav odlo¢ba Ustavnega
sodis¢a Republike Slovenije st. U-1-95:
Clovekove pravice so, kot izhodis¢ni in osrednji del ustavne ureditve, ki
opravicujejo opredelitev Slovenije kot demokraticne in pravne drZave, tako

kljucnega pomena, da Ustava, poleg tega da jih izCrpno navaja, zagotavlja tudi
njihovo neposredno uresni¢evanje. Dolocbe o pravicah niso samo zavezujocCi
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napotki za zakonodajalca, temvec neposredno uporabljiva jamstva za vsakega
posameznika. Ustavne dolocCbe, s katerimi se varujejo pravice posameznika, so
izrazito restriktivne narave. Temeljna vrednota Ustave, iz katere moramo
izhajati, je namre¢ varstvo posameznika pred posegi v njegovo integriteto
(Lampe 2004: 358—-359).

Pravica do zasebnosti je v slovenski ustavi opredeljena v ¢lenih 34 do 38. Zelo Siroko in
posredno v 34., splosno pa v 35. clenu. Ostali ¢leni so specificni in se nanasajo na

prostorsko, komunikacijsko in informacijsko zasebnost.

34. clen Ustave RS
34. ¢len Ustave RS
(pravica do osebnega dostojanstva in varnosti)

Vsakdo ima pravico do osebnega dostojanstva in varnosti.

Ta ¢len sicer neposredno ne zagotavlja ali varuje pravice do zasebnosti, vendar po eni od
odlo¢b Ustavnega sodisca, ta ¢len prepoveduje ponizujoce ravnanje'® (Odlo¢ba US RS Up-
183/97 v Sturm et al. 2003: 363), v konkretnem primeru prav na delovhem mestu.
PonizujoC bi lahko bil tudi poseg delodajalca v delavéevo zasebnost, saj so "moZnost
poklicnega in osebnega razvoja, vkljuéno z doseganjem in razvojem statusa, poloZaja in
ugleda v delovnem in Zivljenjskem okolju, ob nesporni pomembnosti eksisten¢ne varnosti,
nelocljivi elementi, ki opredeljujejo dostojanstvo in osebnost vsakega posameznika"

(Odlo¢ba US RS Up-183/97 v Sturm et al. 2003: 363).

% Odlo¢ba US RS, Up-183/97: "/.../ Glede na to, da je prepoved "ponizujoéega ravnanja" zunaj represivnih
postopkov smiselno zajeta Ze v pravici do osebnega dostojanstva iz 34. ¢lena Ustave, je ustavno pravico iz
18. ¢lena Ustave (prepoved mucenja, op. B.V.) - tudi glede na njeno uvrstitev med 17. ¢len ("nedotakljivost
¢lovekovega Zivljenja") in 19. clen Ustave ("varstvo osebne svobode") - treba razumeti oZje in torej v
obravnavanem primeru ni bila prizadeta."

29



35. Clen Ustave RS
35. ¢len Ustave RS
(varstvo pravic zasebnosti in osebnostnih pravic)

Zagotovljena je nedotakljivost clovekove telesne in dusevne celovitosti,
njegove zasebnosti ter osebnostnih pravic.

35. ¢len ustave "napeljuje na nekak$no splosno (ali generalno) pravico do zasebnosti, ki
vsebuje vec vidikov zasebnosti, ki so tudi lahko samostojne pravice" (Lampe 2004: 262).
Tako ta ¢len zagotavlja nedotakljivost ¢lovekove zasebnosti, kakor tudi sodno varstvo te
pravice, na podlagi 4. odstavka 15. ¢lena ustave™ (glej Lampe 2004: 262) in moznost
ustavne pritozbe, na podlagi 160. élena’® ustave. Nanaa se na vse fiziéne osebe, ne glede

na drzavljanstvo ali poslovno sposobnost (glej Sturm et al. 2003: 371).

Pravna praksa ESCP zasebnost definira kot "pravico do Zivljenja v skladu s svojimi Zeljami
in varovano pred javnostjo" (primer ESCP X proti Islandiji, DR 5, 86 v Sturm et al. 2003:
371), vendar pa ima "osebna sfera meje", saj vsaka dolocba Se ne omejuje pravice do

zasebnosti (Primer ESCP DR 10, 110 v Sturm et al. 2003: 372).

Pravica do zasebnosti ima posebno mesto med clovekovimi pravicami in temeljnimi
svoboscéinami, ki prepoveduje vsem posegati vanjo (glej Lampe 2004: 359). "V skladu z
nacelom, da je prepovedano vse, kar ni izrecno dovoljeno, je po Ustavi prepovedan vsak
poseg v pravico do zasebnosti, razen tistih, ki so izrecno dovoljeni. Pravica do zasebnosti
se za posameznika lahko kon¢a samo takrat in tam, kjer kolidira z zakonsko izkazanim
mocnejsim interesom drugih" (Odlocba US U-1-25/95 v Lampe 2004: 359), to pa temelji
tudi na precedencni praksi Evropskega sodis¢a za clovekove pravice (glej Lampe 2004:

359).

1> nzagotovljena sta sodno varstvo Elovekovih pravic in temeljnih svobo&¢in ter pravica do odprave posledic
njihove krsitve."

'® nystavno sodiiée odloa: /.../ o ustavnih pritozbah zaradi kriitev &lovekovih pravic in temeljnih svobod&in
s posamicnimi akti; /.../"
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Dikcija tega c¢lena tudi ne govori o omejitvi pravice do zasebnosti, saj je ta omejena s
pravicami drugih®’, prakso poseganja javne oblasti pa omeji 2. odstavek 8. &lena Evropske
konvencije o ¢lovekovih pravicah, ki dopusti poseg v zasebnost samo v primerih:

= kadar je to doloceno z zakonom,

= je nujno v demokraticni druzbi zaradi drZavne varnosti, javne varnosti ali
ekonomske blaginje drzave,

= za preprecitev nereda ali zloCina,

= zavarovanje zdravje ali morale ali

» da se zavarujejo pravice in svobo$¢ine drugih ljudi (glej Sturm et al. 2003: 370).

Izjema pri poseganju v zasebnost je fenomen "javne osebnosti”, kar pomeni, da lahko
mediji porocajo o Zivljenju javnih oseb, ta oseba pa se odzove nanje prek pravice do
popravka ali s civilno odSkodninsko tozbo, kjer mora dokazati zlonamernost objave z
namenom zaniCevanje osebe, cemur sledita denimo nemska in slovenska sodna praksa
(glej Sturm at al. 2003: 370). Vendar bo na fenomen javne osebnosti gotovo vplivala
sodba ESCP Von Hannover vs. Nemc¢ija, kjer sodis¢e meni, da "javnost nima legitimnega
interesa, kje je oSkodovanka in kako se obnasa v zasebnem Zivljenju, ¢eprav se pojavlja na
lokacijah, ki jih ne moremo opisati kot zasebne in ne glede na to, da je dobro znana

javnosti" (glej Kovaci¢ 2007).

36. ¢len Ustave RS

36. clen
(nedotakljivost stanovanja)

Stanovanje je nedotakljivo.

Nihée ne sme brez odlocbe sodis¢a proti volji stanovalca vstopiti v tuje
stanovanje ali v druge tuje prostore, niti jih ne sme preiskovati.

Pri preiskavi ima pravico biti navzoc tisti, ¢igar stanovanje ali prostori se
preiskujejo, ali njegov zastopnik.

Preiskava se sme opraviti samo v navzocnosti dveh pric.

7 15. €len Ustave RS, 3. odstavek: "Clovekove pravice in temeljne svoboi¢ine so omejene samo s pravicami
drugih in v primerih, ki jih doloca ta ustava."
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Pod pogoji, ki jih doloca zakon, sme uradna oseba brez odlocbe sodisca vstopiti
v tuje stanovanje ali v tuje prostore in iziemoma brez navzocnosti pric opraviti
preiskavo, ce je to neogibno potrebno, da lahko neposredno prime storilca
kaznivega dejanja ali da se zavarujejo ljudje in premoZenje.

"Doktrina o nedotakljivosti stanovanja izhaja iz ¢etrtega amandmaja k ameriski ustavi in iz
$e starej$e angleske predpostavke o nedotakljivosti drzavljanovega doma" (Sturm et al.
2003: 387). Vendar teritorialno varstvo zasebnosti zaradi napredka tehnologij izgublja na

181 (Sturm et al. 203:

pomenu, zato se je uvedel test "razumno pri¢akovane zasebnosti
387). To dojemanje je razsirilo prostorsko zasebnost s posega v stanovanje, na vdor v
dusevnost, komuniciranje z drugimi, telo, obleko, avtomobil, stanovanje, pa tudi hotelsko
sobo in druge prostore, v katerih ima posameznik pravico do pricakovane zasebnosti (glej
Sturm et al. 2003: 387-388). Posebej zanimiv je primer ESCP Halford vs. ZdruZeno
kraljestvo v zvezi s posegom v zasebnost na delovhem mestu, ki se smatra za eno
pomembnejsih odlocitev sodis¢a na temo nadzora na delovnem mestu (glej Kovaci¢ 2004
in Sturm et al. 2004: 388), kar raziirja podro¢je zasebnosti. V tej zadevi je policija
nadzorovala sluzbeni telefon svoje usluzbenke, ki ga je uporabila za zasebne namene, a ni
bila obveséena o tem, da so klici podvrZeni nadzoru (nadzor je potekal z namenom, da bi

policija zbrala gradivo za svojo obrambo v postopku zaradi diskriminacije). ESCP meni, da

je ga. Halford v takem primeru razumno pricakovala zasebnost.

Sam clen sicer omejuje vstop v stanovanje ali druge prostore tudi drzavnim organom, cCe ti
nimajo pisne odlocbe sodis¢a, ki jo izda v primerih aretacije obdolZenca ali nevarnosti
zakritja sledov kaznivih dejanj oz. predmetov, pomembnih za kazenski postopek oz. v

primerih, ¢e gre za preprecitev nevarnosti za ljudi in premozZenje ali smrti.

18 Najprej v zadevi Vrhovnega sodié¢a ZDA Katz vs. ZDA leta 1967, nato tudi v zadevi ESCP Halford vs.
Zdruzeno kraljestvo .

32



37. Clen Ustave RS
37. clen
(varstvo tajnosti pisem in drugih obcil)
Zagotovljena je tajnost pisem in drugih obcil.

Samo zakon lahko predpise, da se na podlagi odlocbe sodis¢a za dolocen cas
ne uposteva varstvo tajnosti pisem in drugih obcil in nedotakljivost ¢lovekove
zasebnosti, ¢e je to nujno za uvedbo ali potek kazenskega postopka ali za
varnost drZave.

Varnost tajnosti pisem in drugih obcil opredeljuje pravico do komunikacijske zasebnosti,
kar pomeni, da predstavlja varstvo posameznikovega interesa, da se drzava ali
nepovabljeni tretji ne seznanijo z vsebino sporocila, poslanega ali prejetega na kakrsen
koli nacin. Posameznik ima nadzor in svobodo nad tem, komu, v kakSnem obsegu, na
kak3en nacin in pod kak3nimi pogoji bo posredoval dologeno sporoéilo (glej Sturm et al.
2004: 391). V casu sodobnih tehnologij je varovanje te pravice Se posebej pomembno, saj
ne zajema le pisemske in telefonske komunikacije, ampak tudi elektronsko posto in druge
podatke, ki se prenasajo prek spleta in so sami po sebi pogosto ranljivi (glej Kaucic et al.
2003: 120). "Oblika in vsebina obcéevanja ni pomembna", saj je "varovano posiljanje
pisnih, zvocnih in slikovnih sporocil kot tudi kakrsnihkoli predmetov (npr. paketov),
pomembno je, da ima posiljka subjektivno sporo¢ilno vrednost" (Sturm et al. 2003: 396).
Tudi ni nujno, da je omreZje ali postna storitev javna oz. da je udelezenec v komunikaciji
lastnik sredstva za komuniciranje, kar dokazuje ze omenjena sodba Halford vs. Zdruzeno
kraljestvo, kjer je sodiSCe odlocilo, da je imela policistka pri uporabi sluzbenega telefona

pravico do pri¢akovane zasebnosti (glej Sturm et al. 2003: 396).

Izjemoma je dovoljeno posegati v to pravico:

= (e to predpisuje zakon,

= na podlagi odlo¢be sodisc¢a

= samo za dolocen ¢as in
0 ce je to nujno za uvedbo ali potek kazenskega postopka ali
O varnost drzave.

Navedene razlage tega Clena ustave nam ne ponudijo dovolj jasnega odgovora na

vprasanje, kako je z zasebnostjo na delovnem mestu, saj sta prisotna nasprotujoca si
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interesa: delodajalCev, ki ima "pravico do nadzora nad svojimi sredstvi in vsekakor tudi
(omejeno) pravico, da nadzira, ali je ta oprema uporabljena skladno z namenom, s
katerim je bila zaposlenemu dana v uporabo" (Sturm et al. 2003: 401). Na drugi strani pa
je interes delavca, ki "utemeljeno pri¢akuje dolo¢eno stopnjo zasebnosti in delno
samostojnost in zaupnost tudi na delovnem mestu" (Sturm et al. 2003: 401), to pa
pricakujejo tudi tretje osebe, ki komunicirajo z zaposlenimi. Pomenljivo je mnenje
Kasacijskega sodisc¢a Francije: "(delovna mesta, op. B.V.) ne smejo postati okolja totalnega

nadzora" (Sodba KSF 99-42.942 v Sturm et al. 2003: 402).

38. clen Ustave RS
38. ¢len
(varstvo osebnih podatkov)

Zagotovljeno je varstvo osebnih podatkov. Prepovedana je uporaba osebnih
podatkov v nasprotju z namenom njihovega zbiranja.

Zbiranje, obdelovanje, namen uporabe, nadzor in varstvo tajnosti osebnih
podatkov doloca zakon.

Vsakdo ima pravico seznaniti se z zbranimi osebnimi podatki, ki se nanasajo
nanj, in pravico do sodnega varstva ob njihovi zlorabi.

Ena od sestavin zasebnosti je tudi informacijska zasebnost, ki je v literaturi sopomenka za
varstvo osebnih podatkov (glej Sturm et al. 2003: 408-409). Ustava tako v tem ¢&lenu
"vsakomur zagotavlja varstvo osebnih podatkov, ki se odraza v zahtevi po zakonitosti
zbiranja, obdelave in uporabe osebnih podatkov in v zahtevi po njihovem zbiranju in
uporabi za vnaprej dolo¢ene namene, posamezniku pa daje tudi pravico do seznanjenosti
o tem, kateri podatki se zbirajo o njem, in pravico do sodnega varstva" (Sturm et al. 2003:

209).

Osebni podatek je opredeljen kot "kakrSenkoli podatek, ki kaze na lastnost, stanje ali
razmerje posameznika, ne glede na obliko, v kateri je izrazen" (Kaucic et al. 2003: 122).
Cilj varstva osebnih podatkov ni varstvo podatkov samih, temvec "varstvo posameznika,

na katerega se ti podatki nanasajo, in s tem njegove informacijske zasebnosti" (Kauci¢ et
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al 2003: 122). Zakon, ki natancneje opredeljuje varstvo osebnih podatkov je Zakon o

varstvu osebnih podatkov, ki ga bomo obravnavali v nadaljevanju.

4.3.2 Zakonodaja na podrocju zasebnosti

(a) Zakon o delovnih razmerjih

Zakon o delovnih razmerjih (ZDR 2007), celovito ureja individualna delovna razmerja (glej
Bohinc 2000: 49), ki nastanejo na podlagi pogodbe o zaposlitvi. Vklju€uje tudi dolocila o
zaCasnem in ob¢asnem delu Studentov. Zakon dolo¢a minimalne mozne pravice, ki ga je
potrebno zagotoviti vsem delavcem, a je z avtonomnimi pravnimi viri in pogodbami
mogoce doloditi viSjo raven pravic (glej Belopavlovi¢ et al. 2003: 26). Namen zakona je
definiran v samem 1. ¢lenu, in sicer "vklju¢evanje delavcev v delovni proces ter
zagotavljanje usklajenega poteka tega procesa. Pri tem se uposSteva pravica delavcev do
svobode dela, dostojanstva in varovanje interesov delavcev v delovnem razmerju"

(Bohinc 2000: 50).

Novost v zakonu, glede na prejSnjo delovnopravno zakonodajo, je izrecna prepoved

diskriminacije pri zaposlovaniju, in tudi dolocila, ki varujejo delavéevo zasebnost.

Pri varovanju zasebnosti na delovhem mestu naj poudarimo predvsem clene 44, 45 in 46,

v poglavju Obveznosti delodajalca, odsek Obveznost varovanja delavéeve zasebnosti.

Zakon opredeljuje tudi pravico do zasebnosti in njeno varstvo, kar v delovhem pravu
razdelimo na naslednja podro¢ja:

= posameznikovi osebni podatki,

= osebne razmere posameznika,

= osebno stanje,

= Clovekove dejavnost in

= njegov videz (glej Belopavlovic¢ et al. 2003: 188).

Podobne dolocbe v pravnem redu evropskih drzav varujejo delavca pred sklenitvijo
delovnega razmerja, med njegovim trajanjem in po prenehanju. "Varovanje najveckrat
obsega prepovedi vprasanj v zvezi z raso, spolom, jezikom, vero, politicnim ali kakSnim
drugim prepri¢anjem, gmotnim stanjem, druzbenim polozajem ali kakSno drugo osebno

okolis¢ino" (Belopavlovic et al. 2003: 191).
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(b) Zakon o varstvu osebnih podatkov

Z Zakonom o varstvu osebnih podatkov (ZVOP-1 2007) se doloc¢ajo pravice posameznikov,
obveznosti obdelovalcev osebnih podatkov, nacela in ukrepi, s katerimi se preprecujejo
neustavni, nezakoniti in neupravi¢eni posegi v zasebnost ter dostojanstvo posameznika
pri obdelavi osebnih podatkov (Pirc Musar et al. 2006: 39). Dolocbe se nanaSajo na
varovanje osebnih podatkov posameznikov — fizicnih oseb, torej v primeru delovnopravne
zakonodaje delavcev. Na zakon sta v veliki meri vplivali direktivi EU, ki smo ju omenili v
zaCetku tega poglavja. Pri zbiranju in obdelovanju osebnih podatkov se upostevajo nacela

zakonitega in poStenega obdelovanja, nacela sorazmernosti in prepovedi diskriminacije.

Zakon tudi doloca, da morajo upravljavci osebnih podatkov pripraviti pravilnik v zvezi z
ravnanjem z osebnimi podatki, vzpostaviti katalog evidenc osebnih podatkov in o tem
obvescati Informacijskega pooblaséenca. Od letos to ne velja za organizacije z manj kot 50

zaposlenimi.

(c) Zakon o elektronskih komunikacijah

Zakon o elektronskih komunikacijah (ZEKom 2006) je naslednik Zakona o
telekomunikacijah. To je bil sistemski zakon, ki je spodbudil liberalizacijo trga
telekomunikacijskih storitev in pospesil konkurenco, odpravil administrativno dolo¢anje
cen, uredil uporabo naravnih virov na podrocju telekomunikacij, okrepil varstvo
uporabnikov in uvedel varovanje zaupnosti in tajnosti prenesenih podatkov. Novi ZEKom
implementira nove evropske direktive. V zvezi z varovanjem zasebnosti bi poudarili
predvsem direktivo 2002/58/EC, ki "usklajuje zahteve glede varstva osebnih podatkov na
podrocju elektronskih komunikacij in na tem podrocju dopolnjuje splosnejSo direktivo o
varstvu podatkov" (Predlog ZEKom 2004). Nanasa se na javna telekomunikacijska omrezja

in ureja varovanje zaupnosti komunikacij ter hranjenje prometnih podatkov.

(d) Zakon o evidencah na podrodju dela in socialne varnosti

Zakon o evidencah na podrocju dela in socialne varnosti (ZEPSDV 2006) ureja zbiranje,
shranjevanje in uporabo podatkov s podroc¢ja dela, delovnih razmerij in socialne varnosti.
Zakon omogocda povezovanje javnih evidenc z namenom poenostavitve poslovanja

posameznikov in pravnih subjektov z drzavno upravo (glej UVI RS 2005).
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Po tem zakonu delodajalec vodi naslednje evidence:

= evidenco o zaposlenih delavcih,

= evidenco o stroskih dela,

= evidenco o izrabi delovnega Casa,

= evidenco o oblikah reSevanja kolektivnih delovnih sporov pri delodajalcu.

(e) Kazenski zakonik

Kazenski zakonik Republike Slovenije (KZ 2006) definira kazniva dejanja in zanje predvidi
obseg kazni, ki so lahko zaporna, denarna kazen, izgon iz drzave ali prepoved voinje

vozila.

"Vsaka clovekova pravica in svoboscina, tako tudi pravica do zasebnosti, je lahko
kazenskopravno varovana. Pri tem so predmet krSenja pravice do zasebnosti tiste krsitve,
ki po mnenju zakonodajalca Stejejo za druZzbi nevarne" (Cvetko 1999: 26). Kazenski
zakonik ureja tudi posege v zasebnost, na delo pa se nanasajo predvsem kazniva dejanja
krsitve enakopravnosti, neupravicene preiskave, snemanja, krsitve tajnosti obdil in zlorabe

osebnih podatkov.

(f) Obligacijski zakonik in Zakon o pravdnem postopku

Cvetko (glej Cvetko 1999: 27-28) navaja tri moZnosti civilnopravnega varovanja
zasebnosti:

= ugotovitvena tozba,
= zahtevek za prenehanje s krsitvami pravic zasebnosti,
= zahtevek za povrnitev negmotne Skode.

Ugotovitvena tozba

Tozeca stranka lahko z ugotovitveno tozbo, skladno s 181. ¢lenom Zakona o pravdnem
postopku (ZPP 2007), zahteva, da sodisce le ugotovi obstoj oziroma neobstoj pravice do
zasebnosti v primeru, ko ima od te pravice tudi pravno korist. Kot meni Cvetko, je taksna
tozba "bolj teoretiéna moznost, saj je treba ugotavljati pravno korist, kar je lahko v zvezi z

varstvom pravice do zasebnosti Se posebej zahtevna naloga" (Cvetko 1999: 27).
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Zahtevek za prenehanje s krSitvami pravic zasebnosti

134. ¢len Obligacijskega zakonika (OZ 2007) doloca, da ima vsak "pravico zahtevati od
sodis¢a ali drugega pristojnega organa, da odredi prenehanje dejanja, s katerim se krSi
nedotakljivost ¢lovekove osebnosti, osebnega in druzinskega Zivljenja ali kakSna druga
osebnostna pravica, da prepreci tako dejanje ali da odstrani njegove posledice. Sodisce
oziroma drug pristojni organ lahko odredi, da krsitelj preneha z dejanjem, ker bo sicer
moral placati prizadetemu dolocen denarni znesek, odmerjen skupaj ali od casovne

enote." Tu krivda ni pomembna, saj zadosSca Ze sama krSitev (Cvetko 1999: 28).

Zahtevek za povrnitev negmotne $kode in denarna odskodnina

178. ¢len Obligacijskega zakonika doloc¢a, da lahko sodis¢e v primeru krsitev osebnostne
pravice "na stroSke oskodovalca odredi objavo sodbe oziroma popravka ali odredi, da
mora oskodovalec preklicati izjavo, s katero je storil krsitev, ali storiti kaj drugega, s Cimer
je mogoce doseci namen, ki se doseze z odSkodnino". MozZno je tudi izplacilo denarne
odskodnine v primerih iz 179. ¢lena OZ:
"/../za pretrpljene telesne bolecine, za pretrpljene dusevne bolecine zaradi
zmanjsanja Zivljenjske aktivnosti, skaZenosti, razZalitve dobrega imena in casti
ali okrnitve svobode ali osebnostne pravice ali smrti bliznjega in za strah
pripada oskodovancu, ¢e okolis¢ine primera, zlasti pa stopnja bolecin in strahu

ter njihovo trajanje to opravicujejo, pravicna denarna odskodnina neodvisno
od povracila premoZenjske Skode, pa tudi ¢e premoZenjske Skode ni".
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5. NACINI POSEGANJA V ZASEBNOST NA DELOVNEM MESTU

V tem poglavju bomo skusali oblikovati tipologijo posegov v zasebnost na delovnem
mestu. Uporabili bomo c¢asovno dolocilo (glej npr. Cvetko 1999 in Mila¢ et al. 2000) in
tako preucili:

= zasebnost pred pri¢etkom sodelovanja za delodajalcem,
= v ¢asu sodelovanjain
= po prenehanju sodelovanja.

Pri vsakem od posegov v zasebnost si bomo ogledali tudi morebitno slovensko prakso,
predvsem odlocbe informacijskega pooblaséenca, pravno prakso in ¢lanke iz medijev.
Vecina primerov se bo nanasala na delovna razmerja, saj zakonodaja razmeroma manj
obsezno ureja druge oblike razmerij med delavci in delodajalci, vendar jih lahko smiselno

uporabimo tudi v odnosih zunaj delovnega razmerija.

5.1 Varovanje zasebnosti pred pricetkom sodelovanja z delodajalcem

V cas pred pricetkom sodelovanja z delodajalcem Stejemo obdobje od objave ponudbe za

delo do izbora ustreznega delavca izmed kandidatov in s tem sklenitve pogodbe™®.

V tem obdobiju:

= delodajalec objavi oglas za delo, kjer od delavca ne sme zahtevati nesorazmerno
ve¢ podatkov, kot jih potrebuje za zaposlitev (1., 2. in 3. odstavek 26. ¢lena ZDR)

= kandidat za delavca se odzove na oglas in poslje prosnjo z Zivljenjepisom s svojimi
osebnimi podatki in dokazili o izpolnjevanju pogojev (27. ¢len ZDR),

= v procesu selekcije kandidat opravi testiranja (4. odstavek 26. ¢lena ZDR)

= delodajalec poizveduje po delavcu pri nekdanjih delodajalcih ali drugje, vendar
upostevajoc¢ zakonodajo s podroc¢ja varovanja zasebnosti,

= opravi se zaposlitveni intervju,

= opravijo se zdravniski pregledi (pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi, skladno s 5.
odstavkom 26. ¢lena ZDR),

19 Tu mislimo na pogodbo o zaposlitvi, avtorsko, podjemno pogodbo ali pricetek dela Studenta oz. dijaka.
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= Ce pa kandidat ni izbran, ga mora delodajalec o tem pisno obvestiti in mu na
zahtevo vrniti predloZzeno dokumentacijo (28. ¢len ZDR).

5.1.1 Objava oglasa s ponudbo za delo in pros$nja kandidata

Delodajalec sme, ko povabi k prijavi kandidate za delo, zahtevati le dokazila o
izpolnjevanju pogojev za opravljanje dela, nikakor pa o ni¢emer, kar ni v povezavi z delom,
niti podatkov o druzinskem, zakonskem stanu, podatkov o nosec¢nosti ipd., niti pridobitev
teh podatkov ne sme pogojevati s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi. To opredeljujeta ZVOP-

1in ZDR.

Podlaga za obdelovanje osebnih podatkov v odnosu delavec-delodajalec je opredeljena v
8. ¢lenu ZVOP-1: "Osebni podatki se lahko obdelujejo le, ¢e obdelavo osebnih podatkov in
osebne podatke, ki se obdelujejo, dolo¢a zakon ali ¢e je za obdelavo dolocenih osebnih
podatkov podana osebna privolitev posameznika", v povezavi z 2. in 3. odstavkom 10.
Clena ZVOP-1, ki opredeljujeta, da je obdelovanje osebnih podatkov mogoce, Ce je to
nujno za izvedbo pogajanj za sklenitev pogodbe ali njeno uresnicevanje oz. e je to nujno

zaradi interesov zasebnega sektorja, ki prevladujejo nad interesi posameznika.

Dopustnost obdelave osebnih podatkov v delovnem razmerju sicer opredeli Ze ZDR v 26.
¢lenu, ki dolo¢a, da sme delodajalec od kandidata zahtevati le predloZitev dokazil o
izpolnjevanju pogojev za opravljanje dela. Isti ¢len Se omeji pridobivanje podatkov, ki se

ne nanasajo na delovno razmerje.

Oglas za delo mora biti praviloma javno objavljen in ne sme biti diskriminatoren. To
opredeljuje 6. ¢len ZDR, ki izrecno prepoveduje diskriminacijo na podlagi "spola, rase,
barve koZe, starosti, zdravstvenega stanja oziroma invalidnosti, verskega, politicnega ali
drugega prepricanja, ¢lanstva v sindikatu, nacionalnega in socialnega porekla, druzinskega
statusa, premoZenjskega stanja, spolne usmerjenosti ali zaradi drugih osebnih okolis¢in".
Krsitve enakopravnosti zaradi kakrsnihkoli okoliscin in posledi¢no prikrajSanje za temeljne

pravice ali svoboscine prepoveduje tudi 141. ¢len KZ.

Delodajalci se v oglasu na podro¢ju delovnih razmerij dokaj dosledno drZijo pravil o
nediskriminaciji, a je opazno favoriziranje dolo¢enega spola. Pri tipi¢cno moskih poklicih je

najpogosteje dodana oznaka m/Z, besedilo v opisu dela pa uporablja moski spol. Pri
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tipi¢no Zenskih poklicih je diskriminacija glede na spol manj pogosta. "Najbolj korektni so
oglasi, ki ponujajo delo s podrocij izobrazevanja, medicine, farmacije, raziskav, znanosti,
novinarstva, vojske, policije, varovanja, arhitekture, bancniStva, zavarovalnistva,
novinarstva in prava" (Antonci¢ 2006). Vec je opredeljevanja Zelenega spola pri oglasih za
Studentsko delo. Delodajalci imajo sicer ponavadi izdelano predstavo o idealnemu
kandidatu in definiran starostni okvir, glede na ostale v timu ali organizaciji, in to vpliva na

izbiro kasneje, pri cemer tezko govorimo o diskriminaciji oz. je ta zelo tezko dokazljiva.

V primeru morebitne diskriminacije pri izbiri kandidatov je dokazno breme na strani
delodajalca, kar pomeni izjemo od domneve nedolZznosti, torej mora delodajalec sam

dokazati, da je ravnal skladno z zakonom.

Informacijski pooblai¢enec v mnenju®® zapide, da ZDR dolo¢a, da sme delodajalec od
kandidata zahtevati le predloZitev dokazil o izpolnjevanju pogojev za opravljanje dela,
vendar pa mora kandidat pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi predloZiti delodajalcu
dokazila o izpolnjevanju pogojev za opravljanje dela in ga obvestiti o vseh njemu znanih
dejstvih, pomembnih za delovno razmerje, kot tudi o njemu znanih drugih okolis¢inah, ki
ga kakorkoli onemogocajo ali bistveno omejujejo pri izvrSevanju obveznosti iz pogodbe ali
ki lahko ogrozajo Zivljenje ali zdravje oseb, s katerimi pri izvrSevanju svojih obveznosti
prihaja v stik. Kandidatom tako ni potrebno posredovati podatkov, ki se ne nanasajo na
delo, a vendar je resni¢nost drugacna, saj kandidati pogosto posredujejo tudi podatke, ki
presegajo dokazila o izpolnjevanju pogojev za delo, denimo svoje hobije ali podatke o
druzini ter zakonskem stanu. Problemati¢ne skupine so tudi tisti, ki z delodajalcem nimajo
sklenjene pogodbe o zaposlitvi, saj so delezni manjsih pravic tudi na drugih podrocjih,

denimo v zvezi s socialno varnostjo.

Zivljenjepis Europass, enotni evropski Zivljenjepis, nastal na pobudo Evropske komisije,
vklju€uje naslednje podatke:

= imein priimek,
= naslov bivalisca,

% Mnenje &. 0712-498/2007/2
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= kontaktne podatke (telefon, e-posta),

= drzavljanstvo,

= spol,

= datum rojstva,

= Zeleno poklicno podrogje,

= delovne izkusnje,

= jzobraZevanja in usposabljanjain

® znanja jezikov ter druga znanja in kompetence.

Ta Zivljenjepis ne vkljuCuje podatkov o druZini, npr. o zakonskem stanu ali otrocih, lahko
pa kandidati sami dodajo Se priporocila ali fotografijo, ¢e jo delodajalec zahteva.
Prilaganje fotografije je sicer svojevrsten poseg v zasebnost, pa tudi moZnost
diskriminacije, in bi bilo po dolocilih ZDR upravi¢eno samo za dela, kjer je videz bistvenega
pomena in je to poudarjeno v razpisu, denimo za hostese, maneken(k)e, ne pa denimo

tudi za administrativno osebje.

Delavec, ki meni, da je bil kot iskalec zaposlitve postavljen v neenakopraven polozaj, lahko
kritev prijavi indpektoratu za delo. Ce ta ugotovi krsitev, lahko delodajalca kaznuje, ne

more pa vplivati na odlocitev delodajalca o izboru delavca.

Kandidat lahko vlozi zahtevo za sodno varstvo na Delovnem sodis¢u, vendar glede na

sodno prakso ugotavljam, da je tezko dokazati diskriminacijo.

5.1.2 Testiranja kandidatov

V postopku izbire najustreznejSega izmed kandidatov sme delodajalec preizkusiti znanja
oziroma sposobnosti kandidatov za opravljanje dela na delovnem mestu, kar dovoljuje 5.
odstavek 26. ¢lena ZDR. Testi oz. pregledi se ne smejo nanasati na okolis¢ine, ki niso v
neposredni zvezi z delom na delovhem mestu, za katerega se pogodba o zaposlitvi sklepa
(glej Cvetko 2002: 181), kar opredeljuje tudi 6. odstavek 26. ¢lena ZDR: "Preizkus znanja
oziroma sposobnosti kandidata ali ugotovitev zdravstvene zmoznosti kandidata se ne sme
nanasati na okoliscine, ki niso v neposredni zvezi z delom na delovhem mestu, za katerega

se sklepa pogodba o zaposlitvi."

Testiranja kandidatov za zaposlitev so danes v Siroki uporabi, predvsem v vedjih
organizacijah. Z njimi se meri predvsem:

= intelektualne sposobnosti,
= sposobnost koncentracije,
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= osebnostne lastnosti,

= interesna poklicna podrodja,

= delovno motivacijo,

= timske vloge in

= znanja ter vesCine kandidatov.

Skladno z etiko psihologije®!, lahko psihodiagnosti¢na testiranja v Sloveniji opravlja le
ustrezno usposobljeni univerzitetno diplomirani psiholog, ki se drzi nacel, predvsem:

= uporablja kakovostna in najustreznejSa psihodiagnosti¢na sredstva,

= jih uporablja in interpretira tako, da ne povzroca Skode posamezniku, stroki ali
druzbi,

= skrbi za zaupnost podatkov in preprecuje njihovo zlorabo (glej Kodeks poklicne
etike psihologov Slovenije).

Pravni akti v tem trenutku sicer ne prepovedujejo uporabe psihodiagnosticnih sredstev s
strani neusposobljenih oseb, a v Predlogu zakona o psiholoski dejavnosti so dolocila, ki bi
to uredila in sankcionirala (glej Predlog zakona o psiholoski dejavnosti 2001). Trenutno

lahko delodajalec sam uporablja javne ali neverificirane teste.

Delodajalec lahko zunanjemu psihologu narodi, da izvede testiranje, ki naj pokaze, kateri
izmed kandidatov ima lastnosti, ki so za delo na dolo¢enem delovnem mestu zazelene. Ce
delodajalec dobi od psihologa zgolj podatke o tem, ali kandidat glede zaZelenih lastnosti
zahtevam za delovno mesto ustreza ali ne, potem je tak test povsem legitimen in zakonit,
¢e pa bi delodajalec imel neposreden vpogled v sam test ali pa bi v testu zahteval od
kandidata podatke, ki se ne nanasajo na delovno mesto, bi tak test lahko pomenil poseg v
zasebnost kandidata za dolo¢eno delovno mesto (glej Setinc Tekavc 2003: 11). V primeru
testiranja je obvezno predhodno soglasje kandidata, vendar pa je posledica kandidatove
zavrnitve testiranja hkrati tudi izlogitev iz procesa izbire (glej Setinc Tekavc 1999).
Delodajalec ima namre¢ moznost najti drugega delavca, ne da bi to njegovo dejavnost
posebej pretreslo, izguba zaposlitve ali njeno neuspesno iskanje pa delavca prizadene
enako ali pa Se bolj kot (potencialni) posegi v njegovo zasebnost, zato je pogosto

pripravljen trpeti razliéne posege vanjo (glej Setinc Tekavc 2003: 10).

L Norme dolo¢a Kodeks poklicne etike psihologov Slovenije

43



Testi lahko vsebujejo tudi sporna vprasanja, denimo psiholoski test za zdravniski
sekundariat je vseboval® vpraganja, ki Ze mo¢no posegajo v posameznikovo zasebnost,
npr. "Ali se vam pornografija gnusi", o odnosu do kontracepcije in svetovnonazorskemu

prepri¢anju (glej Setinc Tekavc 1999).

Zanimivo je tudi neobvezno mnenje informacijskega pooblai¢enca® o vprasanjih,
povezanih s spolnim iivljenjem24 na psiholoSkem testu, opravljenem v postopku izbire
kandidata za delovno mesto komercialista. Ta opozarja na dejstvo, da je potrebno pri
ravnanju z osebnimi podatki vedno upostevati nacelo sorazmernosti, kar pomeni, da
lahko delodajalec od kandidata za sklenitev pogodbe o zaposlitvi ali od delavca zahteva in
obdeluje le podatke, ki so v neposredni zvezi s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi ali z
delovnim razmerjem, kar dolo¢a tudi ZDR. Pri tem pooblaséenec ocenjuje, da je
psiholosko testiranje s predhodnim soglasjem sicer dopustno, a "ocenjuje, da so bili v
psiholoskem testu od kandidata zahtevani in pridobljeni podatki, ki nimajo zveze z

opravljanjem delovnega mesta komercialista".

Posameznik ima tudi pravico do vpogleda v rezultate testa (glej Mnenje IP $t. 0712-

326/2007/2).

5.1.3 Poizvedovanje o kandidatu prek drugih kanalov
Poizvedovanje o kandidatu lahko razdelimo na formalno in neformalno poizvedovanje.

Med formalno poizvedovanje lahko Stejemo preverjanje prilozenih referenc, kjer je
nekdanji delodajalec ali pedagoski delavec Ze napisal mnenje o kandidatu. Bolj vprasljivo
se zdi, ko kandidat v Zivljenjepisu navede le kontaktne osebe delodajalca, saj skladno z 10.
in 16. ¢lenom c¢lenom ZVOP, ne smejo posredovati ali obdelovati nobenih osebnih

podatkov brez privolitve ali ¢e to ni bil namen zbiranja, zato nekateri delodajalci

*2 po neuradnih podatkih enega od kandidatov ta vprasanja Se vedno obstajajo.
%3 Mnenje IP &. 0712-567/2007/2

2 Vprasanja, kot so "Ali se pogosto samozadovoljujete, ali gledate pornografske filme, ali se vam
pornografski filmi gnusijo" itd.
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posredujejo le podatke o delovnih nalogah in trajanju zaposlitve, nekateri pa se tega ne
drijo in povejo ved, vendar vecinoma pozitivne reference, ki kandidatom ne $kodijo. Ce
obstaja Zelja po dodatnih informacijah, se ponavadi predloZi pisno dovoljenje kandidata,
da nekdanji delodajalec posreduje vec informacij, sicer po mnenju informacijske

pooblaséenke bododi delodajalec ne sme zbirati nobenih podatkov.

Neformalno poizvedovanje je povezano z osebnimi poznanstvi delodajalca z nekdanjimi
delodajalci, sodelavci ali znanci kandidata. Ker gre za neformalne oblike komunikacije, ga
prakti¢no ni mogoce nadzirati ali dokazati, raven izmenjave podatkov pa je odvisna tudi

od eti¢nih nacel in tveganosti oz. pomembnosti delovnega mesta za delodajalca.

5.1.4 Selekcijski zaposlitveni intervju

Selekcijski intervju je najpogosteje uporabljena metoda izbire kandidatov (Svetlik 2002:
99) in oblika zbiranja kandidatovih osebnih podatkov. Zaradi prepovedi diskriminacije so
zakonsko prepovedana vprasanja (6. ¢len ZDR), ki se nanasajo na spol, raso, barvo koze,
starost, zdravstveno stanje, versko, politicno ali drugo prepricanje, na ¢lanstva v sindikatu,
nacionalni in socialni izvor, na druZinski status, premozZenjsko stanje, spolno usmerjenost

ali glede na druge osebne okolis¢ine (glej Bostjancic¢ 2002).

Delodajalec ne sme posegati v zasebnost posameznika z diskriminatornimi vprasanji, kot
je denimo vprasanje "Ali ste poroceni?" ali "Ali si nameravate v bliznji prihodnosti ustvariti
druzino?". V takih primerih kandidat, skladno z 2. odstavkom 27. ¢lena ZDR, ni dolzan
odgovarjati na vprasanja, ki niso v neposredni zvezi z delovnim razmerjem, morebitne
negativne posledice pa ne smejo biti razlog za nezaposlitev, kar pa je sicer tezko
nadzorovati in dokazati. Pogosto delavci celi sami razkrijejo podatke, sploh ¢e so za

delovno mesto ugodni.

Tudi v tem primeru lahko kandidat poda prijavo InSpektoratu za delo RS ali vloZi zahtevo

za sodno varstvo na Delovnem sodiscu, ¢e meni, da je bil zaradi tega diskriminiran.
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5.1.5 Predhodni zdravstveni pregledi

Glede na delo, lahko delodajalec kandidata napoti na zdravstveni pregled, ki mora biti v
neposredni povezavi z delom, ki ga bo opravljal. Namen pregleda je ugotoviti morebitna

tveganja na delovnem mestu, ki lahko vplivajo na zdravje delavca.

Opravljanje zdravstvenih pregledov ureja Pravilnik o preventivnih zdravstvenih pregledih

delavcev (MZ 2006), ki dopolnjuje 5. odstavek 26. ¢lena ZDR.

Delodajalec napoti delavca na preventivni zdravstveni pregled z napotnico, ki vsebuje
osnovne podatke o delavcu, poklic, delovho mesto in podatke, ki se nanasajo na delovno
mesto, kot npr.:

= opis delovnega procesa

= delovna oprema

= predmetidela

= jzpostavljenost tveganjem

= varovalna oprema

= zdravstvene zahteve in

= 7za koga je delovho mesto neustrezno (Pravilnik o preventivnih zdravstvenih
pregledih delavcev)

Zdravstveni pregled obsega:

= anamnezo (delovna, druZinska, socialna, osebna),

= klini¢ni pregled z osnovno biometrijo (telesna masa, telesna viSina, indeks telesne
mase),

= osnovne laboratorijske preiskave krvi (SR, L, E, Hb, Ht, MCV, krvni sladkor) in urina
(beljakovine, sladkor, bilirubin, urogen in sediment),

= radiografijo prsnih organov, ¢e obstajajo zdravstveni razlogi,

= testiranje osnovnih vidnih funkcij in preiskavo sluha s Sepetom,

= druge usmerjene preglede in preiskave, ki so potrebni za ugotovitev zdravstvenega
stanja delovne zmozZnosti glede na dejavnike tveganja pri delu (zahteve,
obremenitve in Skodljivosti pri delu),

= zdravnisko spricevalo z oceno izpolnjevanja posebnih zdravstvenih zahtev za
doloc¢eno delo v delovnem okolju.

Po opravljenem predhodnem zdravstvenem pregledu delavca zdravnik medicine dela
delodajalcu ne posreduje celotne zdravstvene dokumentacije, ampak delodajalcu sporoci
zgolj podatek o tem, ali je delavec zdravstveno sposoben opravljati dolo¢eno delo ali ne,
oziroma ali obstajajo doloceni pridrzki (glej Setinc Tekavc 2003), in sicer zabeleZi, ¢e

kandidat:
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= izpolnjuje posebne zdravstvene zahteve delovnega mesta,
= jihizpolnjuje z omejitvami,

= zacasno ne izpolnjuje zdravstveni zahtev ali

= trajno ne izpolnjuje zdravstvenih zahtev.

Zdravnik medicine dela lahko predlaga ukrepe s podrocja varnosti in zdravja pri delu in
drugo delovno mesto za kandidata. VC¢asih ocene ni mogoce podati, denimo ce ni izjave z
oceno tveganja, Ce niso opravljeni vsi pregledi ali ¢e ni koncano zdravljenje ali
rehabilitacija. Zdravnik, zavezan poklicni moléec¢nosti, delodajalcu ne sme izdati drugih
podrobnosti pregleda, saj je izdaja poklicnih skrivnosti kaznivo dejanje po 153. ¢lenu KZ.
Tudi c¢e delodajalec neupraviceno pridobi obdutljive podatke o zdravstvenem stanju

delavca®, teh ne sme hraniti ali obdelovati.

5.1.6 Hranjenje podatkov o zavrnjenih in sprejetih kandidatih

Delodajalec mora v skladu z 28. ¢lenom ZDR v osmih dneh po sklenitvi pogodbe o
zaposlitvi pisno obvestiti neizbranega kandidata o tem, da ni bil izbran in mu na zahtevo
vrniti vse dokumente, ki mu jih je predlozil kot dokaz za izpolnjevanje zahtevanih pogojev
za opravljanje dela®®, in jih uniiti: "V zvezi z vpraanjem glede hranjenja osebnih
podatkov kandidatov za delovna mesta, pa Pooblas¢enec meni, da je treba podatke
neizbranih kandidatov, za zbiranje katerih ne obstoji ve¢ zakonska podlaga, zbrisati in
prenehati uporabljati" (Mnenje IP §t. 0712-345/2007/2). Podlaga za taksno mnenje je v

21. ¢lenu ZVOP-1, ki doloca, da se podatki po prenehanju uporabe unicijo.

% Kot denimo v postopku IP §t. 0712-492/2006/2, ko je delavec zaprosil za mnenje o posredovanju
zdravstvenih podatkov delodajalcu.

%5 Mnenje IP &. 0712-567/2007/2
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5.2 Varovanje zasebnosti v ¢asu sodelovanja z delodajalcem

Cas sodelovanja opredeljujemo kot obdobje od prvega do zadnjega dne sodelovanja z
delodajalcem. Takrat delodajalec vodi naslednje evidence, skladno z Zakonom o
evidencah na podrocju dela in socialne varnosti:

= evidenco o zaposlenih delavcih,

= evidenco o stroskih dela,

= evidenco o izrabi delovnega Casa in,

= evidenco o oblikah razreSevanja kolektivnih delovnih sporov pri delodajalcu.

Dopustno je tudi zbiranje drugih podatkov, Ce za to obstaja zakonska podlaga ali je to
nujno za uresnicevanje razmerja med delavcem in delodajalcem ter v to delavec tudi
privoli. Ce delavec ne privoli, ne sme biti negativnih posledic (glej Mnenje IP $t. 0712-

165/2007/2).

V nadaljevanju bomo nasteli in opisali moZne posege v zasebnost v ¢asu sodelovanja z

delodajalcem, morebitno pravno prakso in odlocbe Informacijskega pooblaséenca.

5.2.1 Evidence o delavcih

Varstvo osebnih podatkov zaposlenih urejata predvsem ZVOP-1 in ZDR, ZEPDSV pa

natancneje opredeli, katere podatke lahko zbira delodajalec.

Delojemalec ima po ZEPDSV osnovo za vodenje:

= evidence o zaposlenih delavcih (podatki o delavcu, podatki o delovnem dovoljenju
delavca, podatki o sklenitvi in prenehanju pogodbe o zaposlitvi),

= evidence o stroskih dela (podatki o delavcu, o placah in nadomestilih pla¢, o drugih
stroskih dela in zakonsko dolocenih prispevkih),

= evidence o izrabi delovnega ¢asa in

= evidence o oblikah razreSevanja kolektivnih delovnih sporov pri delodajalcu.

Delodajalec lahko vodi druge evidence in zbira druge osebne podatke, kar opredeljuje 46.

¢len ZDR:

(1) Osebni podatki delavcev se lahko zbirajo, obdelujejo, uporabljajo in
dostavljajo tretjim osebam samo, ¢e je to doloceno s tem ali drugim zakonom
ali ¢e je to potrebno zaradi uresnicevanja pravic in obveznosti iz delovnega

razmerja ali v zvezi z delovnim razmerjem.
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(2) Osebne podatke delavcev lahko zbira, obdeluje, uporablja in dostavlja
tretjim osebam samo delodajalec ali delavec, ki ga delodajalec za to posebej
pooblasti.

(3) Osebni podatki delavcev, za zbiranje katerih ne obstoji vec¢ zakonska

podlaga, se morajo takoj zbrisati in prenehati uporabljati.

(4) Dolocbe prejsnjih odstavkov se uporabljajo tudi za osebne podatke

kandidatov.

Ta posebna doloc¢ba varuje osebne podatke zaposlenih, omejitve pa so podobne tistim v
ZVOP-1. Delodajalec lahko osebne podatke posreduje le, ¢e je to potrebno zaradi
uresni¢evanja pravic in obveznosti iz delovnega razmerja ali v zvezi z delovnim razmerjem
ali ¢e tako opredeljuje zakon. Z osebnimi podatki lahko ravna le delodajalec ali
pooblas¢ena oseba, osebni podatki, za zbiranje katerih ni veC zakonske podlage, pa

morajo biti izbrisani oz. ustrezno arhivirani (Belopavlovic et al. 2003: 195).

11. ¢len ZVOP-1 dopuséa pogodbeno obdelavo osebnih podatkov. To pomeni, da lahko
delodajalec pooblasti obdelovalca, denimo za namene racunovodstva, izbire kadrov,
sklepanja zavarovanj... Tudi pogodbeni obdelovalci so dolZzni varovati osebne podatke
skladno s tem zakonom, med delodajalcem in obdelovalcem pa se podpiSe pogodba. Kot
Zze omenjeno, gre lahko tudi za detektivski nadzor, ki ga lahko izvaja le podjetje,
registrirano za opravljanje detektivske dejavnosti in v njegovem okviru le tisti zaposleni, ki

imajo licenco za taksno delo (glej Pirc Musar at al. 2006: 109-117).

Vendar pa zbiranje in obdelovanje osebnih podatkov ni neomejeno. 13. ¢len ZVOP-1
omejuje obdelovanje obcutljivih osebnih podatkov, kamor sodijo denimo rasno ali etnicno
poreklo, politicna mnenja, verska in filozofska prepricanja, pripadnost sindikatom in
obdelava podatkov s podroc¢ja zdravja in spolnega Zivljenja. V Sloveniji je zbiranje
podatkov o ¢lanstvu v sindikatu dopustno, saj delodajalec na zahtevo sindikata zagotavlja
tehni¢no izvedbo obracuna in pladevanja sindikalne ¢lanarine za delavce. Ni pa dopustno
zbiranje zdravstvenih podatkov, razen npr. podatek o stopnji invalidnosti. Delavci so
varovani tudi tako, da je zdravstvenemu osebju prepovedano izdajanje zdravstvenih

podatkov (glej Pirc Musar 2006: 122-127).
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5.2.2 BeleZenje prihodov in odhodov na/iz delovnega mesta

BeleZenje prihodov in odhodov je osnovni instrument ugotavljanja izpolnjevanja pogodbe
o zaposlitvi in drugih pogodb, ki se nanasajo na razmerje med delodajalcem in delavcem,
zato je po 3. ¢lenu ZVOP-1 to dopustno: "Nadzor nad prihodi in odhodi z delovnega mesta
z uporabo kartic ali z ro¢nim beleZenjem je dopusten, e je to potrebno zaradi
uresnievanja pravic in obveznosti iz delovnega razmerja" (Mnenje IP §t. 0712-

332/2007/2).

Med nedopustne posege sodi uvajanje biometrije za namen beleZenja prisotnosti, saj je
belezenje mogoce tudi z milejSimi ukrepi (glej Mnenje IP $t. 0612-24/2006/2 in 80. clen
ZVOP-1), prav tako ni dopustno zbiranje podatkov o tem, kdo je uporabljal sanitarije
uporabljal, kdaj in koliko ¢asa, zato mora Citalnik kartic v takSnem primeru delovati le kot
klju¢. Zbiranje takSnih podatkov bi preseglo dopusten obseg (glej Mnenje IP §t. 0712-
332/2007/2).

5.2.3 Videonadzor

"Videonadzor pomeni enega od nacinov obdelave osebnih podatkov" (Pirc Musar et al.
2006: 385), kar je razlog njegovo ureditev v ZVOP-1. 74. ¢len doloca tudi, da mora biti na
podrocju, ki je pod videonadzorom, ustrezno obvestilo (glej Pirc Musar et al. 383—395).
75. ¢len ZVOP-1 natancneje opredeljuje nadzor dostopa do poslovnih prostorov, ki je
dopusten zaradi varovanja ljudi ali premoZenja, nadzora vstopa/izstopa ali ¢e narava dela
dopus¢a moznost ogrozanja zaposlenih. V odloéitvi odgovorne osebe morajo biti
obrazloZeni razlogi za uvedbo videonadzora, o njem pa je potrebno pisno obvestiti
delavce. Kot videonadzor sta opredeljena tako zvocno kot slikovno snemanje s

shranjevanjem podatkov, najdaljsi ¢as hrambe pa je eno leto.

Izjemoma je mogoc videonadzor na delovhem mestu (oz. delovhem prostoru), ko je to
"nujno potrebno za varnost ljudi ali premozZenja ali za varovanje tajnih podatkov ter
poslovne skrivnosti, tega namena pa ni mozno doseci z milejSimi sredstvi", kar opredeljuje
77. ¢len ZVOP-1, ni pa dovoljen nadzor v delovnih prostorih izven delovnih mest, npr. v
garderobah, dvigalih, sanitarijah, ipd. Zaposleni morajo biti o tem ukrepi seznanjeni,

delodajalec pa se mora o tem posvetovati z reprezentativnim sindikatom, katerega
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mnenje je neobvezno. Tako videonadzor zaradi spremljanja dela ni dopusten, saj se tako

prekomerno posega v posameznikovo zasebnost (glej Pirc Musar et al. 2006: 409-421).

"Video nadzor v pisarnah ni potreben, razen ¢e ne gre za delo z velikimi koli¢inami
denarja, dovolimo pa ga recimo pri uporabi nevarnega stroja v tovarni, kjer so pogoste

poskodbe delavcev, ponazarja Natasa Pirc Musar" (Subic 2007).

Delodajalec mora zagotoviti omejen dostop do posnetkov in opredeliti pravila dostopanja
in ravnanja z osebnimi podatki, posnetke pa po enem letu izbrisati (glej mnenje IP §t. 092-

4/2006/320).

Dolo¢bam ZVOP-1 je podrejen samo video nadzor, kjer nastaja zbirka podatkov, torej ko
gre za snemanje, pri tem pa nastane zbira podatkov, ki jo je potrebno vpisati v register
zbirk osebnih podatkov. Pri video nadzoru brez shranjevanja podatkov obstaja moznost
odskodninske tozbe ali kazenskega postopka kot kaznivo dejanje neupravicenega

slikovnega snemanja po 149. ¢lenu KZ.

5.2.4 Nadzor nad telefonskimi klici in drug akusti¢ni nadzor

Nadzor nad telefonskimi klici je dovoljen le v omejenem obsegu: "Ce je delodajalec lastnik
telefonskega prikljucka (tudi za prenosne telefone), ima pravico narociti izpisek
opravljenih klicev in izvedeti, koga in kdaj je delavec klical, ne sme pa ga sprasevati o
vsebini pogovora ali mu celo prisluskovati" (Pirc Musar v Subic 2007). Pogosto je
snemanje klicev teznja klicnih centrov, da bi povecali kakovost storitev in hkrati nadzirali
zaposlene. Zakon jim to dopusca, a le, ¢e sta o tem obvesceni obe strani, tako delavec kot
stranka. IP meni, "da je temeljni pogoj pogodbenega razmerja med delodajalcem in
delojemalcem (pri delodajalcu zaposleno osebo) zaupanje, ki mora biti vzajemno in je
izkazano s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi oz. drugega akta s podobnimi posledicami”
(Mnenje IP $t. 0712-137/2007/2), zato se zdi bolj smiseln drugacen nadzor nad
izpolnjevanjem obveznosti. Podobno je s "tihim vpadom v zvezi", tore]j prisluskovanjem
nadrejenega telefonskim pogovorom. Prikrito snemanje in tihi vpad nista le krsitvi dolocb
ZVOP, pac pa tudi Kazenskega zakonika, in sicer 148. ¢lena, ki prepoveduje ter sankcionira

neupraviceno prisluskovanje in zvo¢no snemanje.
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Pri snemanju sestankov je potrebno soglasje prisotnih, kar je obvezno, da ne pride do
krsitev dolocil ZVOP in KZ (glej Mnenje IP st. 0712-537/2007/2), in sicer Ze omenjenega
148. ¢lena.

5.2.5 Nadzor nad elektronsko posto in uporabo interneta

Nadzor nad elektronsko posto in rabo interneta je kocljiva tema, sploh zaradi sorazmerno
majhnega obsega sodne prakse na tem podroéju. Med pomembnejie odlo¢be ESCP
uvrs¢amo sodbo Halford vs. Zdruzeno kraljestvo, v kateri je sodis¢e zapisalo, da lahko

delavec, tudi na delovnem mestu, upravi¢eno pri¢akuje zasebnost (glej Kovaci¢ 2004).

Glede na pomanjkljivo slovensko sodno prakso naj navedemo Se odlocitev Kasacijskega
iy v . 27
sodis¢a Francije™":

delodajalec, ki bere sporocila, ki jih zaposleni posilia ali sprejema preko
sluzbenega racunalnika, krsi temeljne pravice delavca, kot jih dolo¢a 8. ¢len
Evropske konvencije o ¢lovekovih pravicah. /.../ To velja ne glede na to, ali je
bil delavec vnaprej seznanjen, da sluzbenega rac¢unalnika ne sme uporabljati v
nesluZzbene namene. /.../ Podjetje ali druge ustanove ne smejo biti mesta, kjer
bi delodajalci arbitrarno in brez omejitev izvajali svoje diskrecijske pravice; ne
smejo postati okolja totalnega nadzora, kjer temeljne clovekove pravice
nimajo veljave /.../ Menimo, da je sploSna popolna prepoved uporabe e-poste
v nesluzbene namene nerealna in krsi pravno nacelo sorazmernosti (Kovacic
2004).

IP v neobveznem mnenju poudari, da sme delodajalec iziemoma vpogledati v e-posto ali
prometne podatke oz. omejiti uporabo sluzbenega elektronskega naslova, ¢e bi se
upravic¢eno sumilo na njegovo rabo v nasprotju s pravili delodajalca. Dopustnost posega je
odvisna tudi od tega, ali je bil delavec vnaprej seznanjen o morebitnih posegih zaradi
interesa delodajalca in ali je dovoljena zasebna raba e-poste:

V skladu z vsem navedenim delodajalec torej naceloma nima pravne podlage

za vpogled v tako imenovane prometne podatke o elektronski posti (torej, kdo
vam je elektronsko posto poslal, oziroma komu ste jo poslali vi). Seveda pa je

2" Odlo¢itev &. 99-42.942/2001
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na drugi strani potrebno opozoriti tudi na pravico delodajalca, da bdi nad
svojimi sredstvi in tudi skrbi za pravilnost in zakonitost poslovanja, kot tudi za
smotrnost porabe sredstev. Zato je priporocljivo, da delodajalci pisno vnaprej
obvestijo zaposlene, v katerih primerih lahko vpogledajo v prometne podatke
o elektronski posti. Seveda morajo biti taksni razlogi zelo, zelo izjemni — v
taksnih primerih bi bilo pac¢ potrebno presojati vsak primer posebej. Vse
navedeno pa ne pomeni, da vam delodajalec ne more omejiti uporabe vasega
sluZbenega elektronskega naslova, ¢e bi se iz drugih razlogov (ne z vpogledom
v zasebno posto, pa¢ pa denimo na podlagi visokega racuna za posredovanje
vecje koli¢ine podatkov, odzivov tretjih oseb na vasa sporocila, pocasno
delovanje omrezZja zaradi posiljanja slikovnih ali zvo¢nih datotek, povecano
Stevilo virusov ...) izkazalo, da vasega elektronskega naslova ne uporabljate v
skladu z vsem navedenim in v skladu s politiko delodajalca glede uporabe
sluZbenih sredstev (Mnenje IP st. 0712-68/2006/2).

Ce ne gre poseg v prometne podatke, ampak v samo vsebino e-poste (torej poseg v

tajnost obcil), je mozen kazenski pregon na predlog ali civilna tozba.
Podobno je z belezenjem obiskov spletnih strani:

Glede podatkov o obisku spletnih strani pa Pooblascenec meni, da delodajalec
v taksne primere naceloma nima vpogleda, saj se pri takSnem podatku mesata
t. i. prometni podatek in vsebina, s tem pa gre za poseg v dve ustavni pravici —
pravico do varstva osebnih podatkov (38. ¢len Ustave RS) in pravico do varstva
tajnosti pisem in drugih obcil (37. ¢len Ustave RS). Vpogled delodajalca v
taksne podatke bi bilo torej potrebno obravnavati posamicno, od primera do
primera, in Sele ob izpolnjenem pogoju, da obstajajo izjemni razlogi za taksen
vpogled (Mnenje IP st. 092-4/2006/536).

Delodajalec mora poskrbeti za primerno obves¢anje delavcev o pravilih v zvezi z uporabo
e-poste in spleta. Vpogledi v e-posto ali internetni promet so torej le izjemni ukrep, ko z
milejSimi ukrepi ni mogoce ugotoviti krsitev pravil. Z vidika pravne teorije bi bil gotovo

zanimiv izid sojenja proti delodajalcu zaradi krsitve tajnosti obcil po 150. ¢lenu KZ.
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5.2.6 Nadzor uporabe racunalnika in komponent

Zmogljiva programska oprema omogoca, v povezavi s strojno opremo, beleZenje vseh
aktivnosti sluzbenega racunalnika, kar vkljucuje klepetalnice in uporabo drugih

programov, dogajanje na zaslonu, tiskanje, vnos uporabniskih imen in gesel...

Spletne klepetalnice so pogost nacin komunikacije v podjetjih, kjer dostopa do njih ne
blokirajo. Komunikacija je lahko produktivna, Ce gre za interno komuniciranje, lahko pa ga
zaposleni uporabljajo oz. zlorabljajo za pogovor s prijatelji. Med bolj pogosto uporabljene
v Sloveniji sodijo Microsoftov MSN Messenger in Google Chat. Smiselno je, da ima
delodajalec dodelana pravila uporabe spletnih klepetalnic. Zbiranje podatkov o klepetih s
strani delodajalca je lahko, €e so ti dovoljeni ali ¢e niso prepovedani, grob poseg v
zasebnost delavca, saj so pogovori lahko tudi osebne narave in lahko domnevamo, da gre

za poseg v tajnost obdil.

nx

IP sicer meni, da je nadzor nad rabo racunalnika in opreme upravicen, zlasti "¢e je namen
/.../] varovanje podatkov /../ in bi njihova nepredvidena izguba oziroma unicenje,
delodajalcu lahko povzrocila Skodo". Nadzor je odvisne tudi od tega, ali delodajalec
dovoljuje uporabo svojih sredstev tudi za zasebne namene in tako posledi¢no "nima
pravice pregledovati tistih zbirk datotek oz. podatkov ali njihovih delov, iz katerih
nedvoumno izhaja, da so last delavca in spadajo v sfero njegove zasebnosti" oz. je, ce
delodajalec ne dovoljuje uporabe svoje opreme v zasebne namene, tveganje ob taki

uporabi na strani delavca. Vendar tudi to, glede na evropsko pravno prakso, ne velja

absolutno (Mnenje IP §t. 0712-225/2006/2).

5.2.7 Nadzor nad gibanjem sluzbenih vozil

Razvoj tehnologij je omogocil, da se s pomocjo kombinacije tehnologij GPS in GSM
natanc¢no doloca lokacija vozila, kar je postalo Se posebej uporabno pri upravljanju z

voznim parkom.

TakSen nadzor je dopusten, ¢e so uporabniki vozil o nadzoru in delovanju naprav
predhodno obvesceni in je namen uporabe zbranih podatkov jasen. Vgradnja sledilnih

naprav ni dopustna na tistih sluzbenih vozilih, ki jih zaposleni lahko uporabljajo tudi za
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zasebne potrebe in zanje placujejo boniteto (glej Mnenje IP st. 0712-80/2006/2). Ukrep je

torej smiseln izklju¢no za sluzbena vozila®.

5.2.8 Nadzor nad morebitnimi odvisnostmi

Skladno z zakonodajo se delo opravlja "po navodilih in pod nadzorom delodajalca®"

, Zato
so delodajalci upravi¢eni do nadzora nad delavci, ti pa morajo biti s pravili vnaprej
seznanjeni (obveznost obveséanja iz 34. ¢lena ZDR). Delodajalci skrbijo tudi za varstvo in
zdravje delavcev v zvezi z delom, delavci pa morajo ukrepe spostovati in jih izvajati. Eden
od dopustnih ukrepov pri tem je zagotavljanje zdravstvenih pregledov delavcev, ki morajo
ves Cas dela izpolnjevati zahteve delovnega mesta. Zakonodaja s podrocja varstva pri delu
Se doloca, da mora delavec "upoStevati predpisane varnostne ukrepe, uporabljati
predpisana sredstva in opremo za osebno varnost pri delu in se odzvati na zdravstvene
preglede v skladu s tem zakonom in predpisi, izdanimi na njegovi podlagi. Ce delavec ne
ravna tako, se Steje, da ogroZza svojo varnost in zdravje ter varnost in zdravje drugih

delavcev. S tem huje krsi obveznosti iz delovnega razmerja, zaradi ¢esar mu lahko delovno

razmerje preneha" (povzeto po Mnenju IRSD st. 0401-36/2004).

Zaradi neobstojeCe pravne prakse so mnenja deljena, saj nekateri avtorji in sodisca

zagovarjajo stalisce:

da glede zdravstvenega stanja delodajalec ne sme izvajati nobenih testov,
tako tudi alkotesta ne, vendar pa se je laZe strinjati s staliS¢em, da je mogoce
problematiko ugotavljanja alkoholiziranosti vnesti v kolektivne pogodbe ali v
splosne akte delodajalca, kjer se doloci odgovorno osebo za izvajanje
testiranja, ki je za to posebej usposobljena. Nenazadnje gre za podrocje
zagotavljanja varnosti pri delu, zato ima delodajalec mozZnost, da v sploSnem
aktu opredeli ukrepe za njeno zagotavljanje, pa tudi, da morebitna odklonitev
preizkusa z alkotestom pomeni krsitev delovne discipline (Setinc Tekavc 2003).

%8 Primer za upraviceno rabo je denimo uporaba v podjetju Ljubljanski potniski promet za nadzor nad
voznimi redi avtobusov ali v podjetju Vodovod Kanalizacija, kjer so delavci s sluzbenimi vozili na ¢rno
opravljali praznjenje greznic.

*° To je pravzaprav del definicije delovnega razmerija, velja pa za vse oblike sodelovanja z delodajalcem.
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Cvetko sicer temu nasprotuje in meni, da gre za podatke o zdravstvenem stanju in jih

delodajalec ne sme izvajati (Cvetko 1999: 157).

Slovenska praksa s tega podrocdja obstaja in sodis¢a so v ve¢ primerih menila, da
"vinjenost delavca na delovhem mestu predstavlja hujSo krsitev pogodbenih ali drugih
obveznosti iz delovnega razmerja, zaradi katere lahko delodajalec izredno odpove
pogodbo o zaposlitvi" (VDS sodba Pdp 952/2004), ne glede na to, da ni obstajal predpis
delodajalca, ki bi urejal to podrocje. Podobno stalis¢e je zavzelo sodis¢e v sodbi VDS Pdp
1412/2004, kjer je "delodajalec alkoholiziranost toznika ugotovil s pomocjo alkotesta (ki je
meril koli¢in alkohola v izdihanem zraku, op. B.V.), ki ga je izvedla oseba, ki je imela za to
opravljen strokovni izpit. Toznikovo stanje bi lahko ugotovila npr. tudi z drugimi dokazi

(izpoved pric)" (VDS sodba Pdp 1412/2004).

Sklenimo, da ima delodajalec pravico do preverjanja delavceve alkoholiziranosti (ali dela
pod vplivom drog), ¢e to resno vpliva na zdravje in varnost delavca, sodelavcev ali drugih,

njegovo ucinkovitost ter s tem na izpolnjevanje pogodbe o zaposlitvi ali druge pogodbe.

5.2.9 Osebna preiskava delavca

147. ¢len KZ izrecno prepoveduje neupraviceno osebno preiskavo; ta je dopustna le
uradnim osebam po nalogu sodis¢a ali ¢e za to obstajajo posebni razlogi. Smiselno je

torej, da v primeru suma kraje s strani delavca delodajalec obvesti Policijo.

V primeru, da delodajalec zaloti delavca pri kraji, in hkrati o tem naznani toZilstvo, so
podani razlogi za odpust z dela, skladno s 1. alinejo 1. odstavka 111. ¢lena ZDR: "Ce
delavec krsi pogodbeno ali drugo obveznost iz delovnega razmerja in ima krsitev vse
znake kaznivega dejanja". Morebitna kasnejSa ugotovitev, da kaznivega dejanja ni bilo,
ima kot posledico ni¢nost izreCenega odpusta in vzpostavitev delovnega razmerja (glej

npr. Sodba VDS sodba Pdp 219/99 in Sodba VIII Ips 160/2001).

5.2.10 Nadzor nad obnasanjem in druZenjem sodelavcev v prostem casu

Delodajalec ne sme posegati v osebno Zivljenje posameznika in kontrolirati njegovega

obnasanja ali druzenja, saj bi to presegalo dopustni nadzor nad uresni¢evanjem pogodbe
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o zaposlitvi, razen v primeru nadzora nad bolniSko odsotnostjo in izplaéevanjem potnih

stroskov, ki jih bomo navedli v nadaljevaniju.

5.2.11 Pridobivanje zaupnih zdravstvenih podatkov in obdobni zdravstveni

pregledi

Do delavcéevih osebnih podatkov, ki se nanasajo na zdravstveno stanje, delodajalec nima
dostopa. Delavec jih ni dolzan posredovati, zdravnik pa jih zaradi poklicne mol¢ec¢nosti ne
sme (Cvetko 1999: 156—157). To je razvidno tudi iz Sodbe Il Ips 548/96:
Podatki iz psihiatrovega izvedenskega mnenja o toZnikovem zdravljenju,
diagnozi njegove dusevne bolezni, osebnostnih lastnostih in sicersnjih osebnih
in druZinskih razmerah so zaupne narave. /.../ Ker toZena stranka (psihiater,
op. B.V.) ni imela pooblastila niti v zakonu niti v toZnikovem privoljenju za
posredovanje psihiatrovega izvedenskega mnenja tretjim osebam, je s takim

ravnanjem posegla v toZnikovo pravico do zasebnosti kot eno od temeljnih
clovekovih pravic iz 35. ¢lena Ustave RS.

Glede na zaupnost tovrstnih podatkov je prepovedano npr. opravljanje testiranja glede
okuzbe z virusom HIV ali poseganje v zasebnost posameznika, ki se nanasa na svobodo

rojstev otrok in nacrtovanje druzine.

Usmerjeni obdobni ali preventivni zdravstveni pregledi so po vsebini podobni predhodnim
zdravstvenim pregledom in zdravnik izda le oceno ustreznosti zdravstvenega stanja, glede

na delovno mesto, ne pa tudi diagnoze morebitnih bolezni.

Delodajalec sme torej izvedeti le, ¢e je posameznik sposoben za delo in ¢e ni, kakSne

ukrepe naj sprejme, da ga delo ne bo vec ogrozalo.

188. ¢len ZDR

(varstvo podatkov v zvezi z nosec¢nostjo)

V Casu trajanja delovnega razmerja delodajalec ne sme zahtevati ali iskati
kakrsnihkoli podatkov o nosecnosti delavke, razen ¢e to sama dovoli zaradi

uveljavljanja pravic v ¢asu nosecnosti.

Pri sklepanju pogodb in zaposlovanju je prepovedano zbiranje podatkov o druZinskem,
zakonskem stanu, nosecnosti in nacrtovanju druzZine in drugih podatkov, ¢e niso v

neposredni zvezi z delovnim razmerjem, kar dolo¢a 26. ¢len ZDR. Zgornja dolocba tako
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izrecno prepove "pridobivanje taksnih podatkov v zvezi s prepovedjo nosecnosti ali
odlogom materinstva ter z vnaprejSnjim delavéevim podpisom odpovedi pogodbe o
zaposlitvi" (Belopavlovi¢ et al. 2003: 692). Ne glede na to pa mora posameznik sam
obvestiti delodajalca o vseh njemu znanih okolis¢inah, pomembnih za delovno razmerije,

skladno s 27. ¢lenom ZDR (glej Belopavlovi¢ et al. 2003: 692).

5.2.12 Mobing in spolne zlorabe

Mobing ali Sikaniranje je psihi¢no, v redkejSih primerih tudi fizicno nasilje na delovnem
mestu, ki je zaradi vse vecje tekmovalnosti v druzbi bolj pogosto in velja za namerno ter
pomeni velik poseg v zasebnost posameznika. Bolj pogost je med visje izobrazenimi, kot
nekakSna kompenzacija fizicnega nasilja, ki tu nikakor ni dopustno, sploh v Solstvu.
NajpogostejSe oblike mobinga v Sloveniji so obrekovanje, toZarjenje nadrejenim,
ignoriranje, zaljenje, nadiranje in noréevanje. Manj pogosto je prisotno ustrahovanje in

spolno nasilje (Metelko et al. 2006).

Zelo pomembna je organizacijska kultura, ki preprecuje mobing, npr. definiranje
nesprejemljivih dejanj, posledice krsitev, informiranje o pomoci Zrtvam mobinga in
odlo¢nost vodstva pri preprecevanju in sanaciji mobinga (Mlinarc¢i¢ 2007). Podobno je s
spolnimi zlorabami, katerih Zrtve so najpogosteje Zenske. Delodajalec mora, skladno z
zakonom, voditi politiko preprecevanja spolnih zlorab in se na morebitne primere tudi

odzvati in primerno ukrepati.

Nova zakonodaja, ki je v pripravi, bo Se povecala pomen ukrepov delodajalca za
prepreCevanja mobinga. Sicer pa je pomembno tudi obveScanje delavcev znotraj
organizacij in nasploh jasnosti o pojavljanju mobinga in moznostih ukrepanja delavcev, ko

pride do njega.

5.2.13 Pravila o videzu in oblacenju

Zunanji videz ¢loveka in njegovo obladenje sta nedvomno del posameznikove zasebnosti,
saj gre za pomemben del njegove osebnosti (Cvetko 1998). Obenem mora delavec
upoStevati zahteve in navodila delodajalca ter se izogibati dogodkom, ki bi lahko

povzroCili Skodo. Delodajalec ima pravico do dajanja navodil delavcem tudi glede
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obladenja in videza, "vendar ni mogoce vnaprej postaviti kriterijev, ki bi locili dovoljeno
ravnanje delodajalca od nedovoljenega oz. ravnanja, ki posega v zasebnost delavcev"

(Setinc Tekavc 2003).

Vsekakor lahko delodajalec ureja oblacenje, ki bi ogrozili varnost ali zdravje delavcev oz.
potrosnikov (delo s stroji, aparati, prodajalci hrane...) ali "delodajalec prepove tak$no
delovno opravo, ki bi drugim delavcem povzrocala delovno okolje, v katerem bi bili
izpostavljeni neZelenemu ravnanju spolne narave oz. bi bilo razzaljeno njihovo
dostojanstvo pri delu" (Setinc Tekavc 2003). Vendar pa v smislu poseganja v zasebnost
bolj sporni tudi drugacni primeri, denimo o oblacenju v bankah in zavarovalnicah, a

pravne prakse s tega podrocja v Sloveniji ni.

5.2.14 Nadzor nad upravicCenostjo izplaCevanja potnih stroskov in bolnisko

odsotnostjo

Delavec mora v ¢asu sklepanja pogodbe in v ¢asu njenega trajanja delodajalca obvescati o
vseh dejstvih, pomembnih za delovno razmerje, tudi o kraju bivanja, prav tako se mora
vzdrzati povzrocanja Skode delodajalcu. V primeru, da se delavec vozi v sluzbo z bistveno
blizjega naslova zacasnega bivalis¢a ali ne upoSteva navodil zdravnika v ¢asu bolniSke

odsotnosti, delodajalcu povzroca Skodo in s tem krsi obveznost iz delovnega razmerja.

Podlaga za nadzor nad bolniSko odsotnostjo je 10. ¢len ZVOP-1: "Za ugotovitev, ali se
delavec drzi navodil zdravnika, delodajalec po naSem mnenju sme (sam) izvajati nadzor,
saj v tem primeru ne gre nadzor zdravstvenega stanja ali vpogled v zdravnisko kartoteko,
ampak zgolj za preverjanje, ali delavec v ¢asu bolniske odsotnosti ne opravlja
pridobitnega dela, ali je prisoten v kraju bivanja in ali se drZi navodil zdravnika" (Setinc

Tekavc v Pirc Musar et al. 2006: 101), lahko pa nadzor prepusti detektivu.

Delodajalec ima tudi pravico ugotavljati, s katerega naslova se delavec vozi na delo, pri
tem pa ne sme posegati v njegovo osebno Zivljenje®® (glej Setinc Tekavc 2003: 11-12),

¢emur pritrjuje tudi mnenje IP (denimo Mnenje IP St. 0712-161/2007/2) in dodaja, da

30 Denimo, s kom je prebil prosti cas.
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lahko delodajalec tak nadzor s pisno pogodbo zaupa tudi pogodbenemu obdelovalcu, ki je

registriran za poizvedovalno in varovalno dejavnost (detektivi).

5.2.15 Uvedba biometrijskih ukrepov

Biometrija je "nacin prepoznave ljudi na podlagi njihovih telesnih, fizioloskih ter
vedenjskih znacilnosti, ki jih imajo vsi posamezniki, so edinstvene in stalne za vsakega
posameznika posebej in je mozno z njimi dolociti posameznika, zlasti z uporabo prstnega
odtisa, posnetka papilarnih linij s prsta, Sarenice, o¢esne mreznice, obraza, uSesa, DNK ter

znacilne drze" (glej IP 2007).

Biometrijo opredeljuje 78. ¢len ZVOP-1: "Z obdelavo biometri¢nih znacilnosti se
ugotavljajo ali primerjajo lastnosti posameznika, tako da se lahko izvrSi njegova
identifikacija oziroma preveri njegova identiteta (v nadaljnjem besedilu: biometrijski
ukrepi) pod pogoiji, ki jih doloca ta zakon." Biometri¢ne znacilnosti so lahko "prstni odtis,
posnetek papilarnih linij s prsta, Sarenice, o€esne mrezZnice, obraz, usesa, DNK, znacilna
drza" in druge (Pirc Musar et al. 2006: 422-423), ki so nedvomno osebni podatki, saj se
nanas$ajo na enega posameznika. Podobno kot pri video nadzoru, morajo biti o izvajanju
biometrijskih ukrepov zaposleni ustrezno pisno obvesceni. Biometrijo dovoli le drzavni
nadzorni organ, torej Informacijski pooblas¢enec, v primerih, ko je to nujno potrebno za
opravljanje dejavnosti, varnost ljudi ali premoZenja ter varovanje tajnih podatkov in

poslovnih skrivnosti, omejeno pa je le na delavce v delovnem razmeriju.

Prednost pred ostalimi nacini preverjanja je, da ni potrebno posedovati kartice ali poznati
gesla (kot denimo pri placilu z ban¢no kartico), ampak je posameznik prepoznan Ze s tem,

kar je. Slabost tehnologije je njena nezanesljivost, zbiranje osebnih podatkov o telesnih
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znatilnostih in celo zdravstvenem stanju ali pocutju®’, nenazadnje tudi moznost kraje

identitete®?.

Najbolj pogosti nacini biometrije so:

= prstni odtis,

= dlan,

= podoba obraza,
= 3arenica,

= ocesha mreZnica

= uho,
= preplet ven na roki,
= vonj,
= DNK,

= |astnoro¢no podpisovanje,
= govor (glas),

= gibanjein

= tipkanje.

%1 Denimo barva glasu lahko razkrije ¢ustveno stanje, kapilare na prstih in Sarenica lahko razkrijejo nekatere
bolezni...

2y Studiji norveske Univerze Gjgvik so ugotovili, da je moZno prste odtise odvzeti na kozarcu in nato
izdelati silikonsko ali Zelatinsko kopijo prsta, katerega so Citalci na nemskem sejmu CeBIT v 67% uspesno
prepoznali (Wiehe et al. 2004).
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5.3 Varovanje zasebnosti po prenehanju sodelovanja z delodajalcem

Cas po prenehanju je ¢as, ko delavec preneha s sodelovanjem z delodajalcem. Nanaga se
predvsem na:

* hranjenje osebnih podatkov delavcev (obseg podatkov in ¢as hranjenja),
= posredovanje podatkov tretjim osebam.

5.3.1 Hranjenje podatkov o delavcih
Hranjenje podatkov o delavcih je urejeno z ZEPDSV in ZDR.

ZEPDSV opredeljuje, da se evidenca o delavcu, stroskih dela in izrabi delovnega casa
preneha voditi z dnem, ko mu preneha pogodba o zaposlitvi, vendar pa se dokumenti s in
izvirne listine, na podlagi katerih se vpisujejo podatki v evidence, hranijo kot listina trajne
vrednosti, ki jo mora delodajalec predloziti na zahtevo pristojnega organa (povzeto po
ZEPDSV in Mnenju IP $t. 0712-430/2007/2). Drugi osebni podatki delavcev, za zbiranje
katerih ne obstoji ve¢ zakonska podlaga, se morajo takoj zbrisati in prenehati uporabljati,

kar doloca 46. ¢len ZDR.

Te dolocbe se smiselno upostevajo tudi za druge oblike sodelovanja z delodajalcem.

5.3.2 Posredovanje podatkov tretjim osebam

Posredovanje podatkov tretjim osebam, ¢e za to ni zakonske podlage, ni dovoljeno, kar
doloca 46. ¢len ZDR. Tako je, ¢e sledimo zakonodaji, prepovedano tudi posredovanje
podatkov bodo&im delodajalcem®. Najbolj primerna reditev tezave je, da nekdanji
delodajalec napise priporocilo in ga tako delavec sam predlozZi bodoc¢im delodajalcem, ce
to Zeli oz. delavec to pisno dovoli. Sicer pa je nadzor nad neformalno izmenjavo podatkov

o nekdanjih delavcih je mocno otezen.

3 Sploh, ¢e so podatki v Skodo delavcu.
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5.3.3 Spremljanje konkurencne klavzule

Konkurenéna klavzula ali pogodbena prepoved konkurenéne dejavnosti je pisni dogovor
med delavcem in delodajalcem, da delavec, v dogovorjenem casu (do 24 mesecev) po
prenehanju delovnega razmerja po lastni volji ali krivdi ne bo ustanovil druzbe ali zacel s
samostojno dejavnostjo z enako ali podobno dejavnostjo, sklenil delovnega razmerja,
pogodbe o delu ali pogodbe o avtorskem delu v drugi druzbi, ¢e bi to za delodajalca

pomenilo konkurenco (ZDR, 38. ¢len).

Obstoj konkurencne klavzule je eden od podatkov, ki se jih lahko o posameznem delavcu
zbira v evidencah delodajalca. Delodajalec je po 10. ¢lenu ZVOP-1 upravicen do
obdelovanja teh podatkov, saj je bila z delavcem sklenjena pogodba, kjer se dolo¢i tudi
nacin posredovanja podatkov, denimo:
Ob zahtevku za zacetek izplacevanja nadomestila je delavec dolZan sporociti,
ali je zaposlen in kaksne dohodke pridobiva pri tem. Sporociti mora tudi vsako
spremembo zaposlitve oz. dohodka. Ce delavec tega ne sporoéi in delodajalec
delavcu izplaca nadomestilo, ki presega razliko med delavéevo povprecno
placo pred prenehanjem delovnega razmerja in delavéevim zasluzkom v ¢asu

trajanja konkurencne klavzule, je dolzan delodajalcu vrniti prevec izplacano
nadomestilo (MojeDelo.com 2006).

Preverjanje resnicnosti navedb pa je smiselno prepustiti organizacijam, ki opravljajo
detektivsko dejavnost, da podjetje z neupravi¢enim poizvedovanjem ne bi krsilo dolocil

ZVOP-1.
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6. ZAKLJUCEK

V tem diplomskem delu sem predstavil teoretske koncepte o zasebnosti, zakonodajo in

oblike posegov v zasebnost.

Ugotovimo lahko, da je pojem zasebnosti dokaj nov, a hkrati tudi aktualen, sploh zaradi
pojavljanja novih tehnologij, ki olajSajo nadzor nad zaposlenimi in s tem poseganje v
njihovo zasebnost. Ne smemo pozabiti niti na spreminjanje pomena zasebnosti po
teroristi¢nih napadih v New Yorku leta 2001, ko smo se v zameno za Se vecjo varnost

odrekli Se ve¢jemu delu zasebnosti.

Varovanje zasebnosti na delovnem mestu je del slovenskega pravnega sistema predvsem
zaradi aktov Evropske unije in mednarodnih pogodb, ki urejajo to podroéje, ni pa
dejansko varovanje zasebnosti Se ponotranjeno kot vrednota, ki bi jo morali spostovati in
uvrscati visoko, kot sestavni del odnosa med delavcem in delodajalcem. Tako lahko
sklenemo, da pomen zasebnosti Se ne prihaja od spodaj, pa¢ pa gre za idealni koncept
evropske druzbe, torej je podan od zgoraj in zato zasebnost $e ni zakoreninjena. To bo

postala Sele ez ¢as, Ce bo uspelo Evropski uniji ohraniti to vrednoto.

Slovenska zakonodaja sicer zadovoljivo ureja podrocje varovanja zasebnosti, a pomanijkljiv
nadzor in relativno nov pomen varovanja zasebnosti vplivata na Stevilne krsitve, ki jih
najdemo v mnenjih Informacijskega pooblaséenca. Oskodovanci se le redko odlodijo za
pritozbo (razmerje med pritoZzbami in mnenji je 1:15). Tudi sodb in s tem posledi¢no

sodne prakse visjih sodis¢ je malo.

Glede na nov pomen zasebnosti bi se bilo nujno potrebno o njej Ze v okviru
izobraZevalnega sistema in jo tako krepiti kot vrednoto tako pri bodocih delavcih, kakor
tudi bodocih delodajalcih, menedzerjih, delavcih v kadrovskih sluzbah in drugih, ki imajo

vpliv. Kandidati za delo pogosto sploh niso poduceni o svojih pravicah, zato bi morale
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organizacije in institucije, ki izobrazujejo kandidate ali jim svetujejo, temu posvecati vec

pozornosti34.

Vecina dolocb v zakonodaji se nanasa na delovna razmerja, ob tem pa se pozablja, da
podjetja, zaradi vecanja fleksibilnosti, posegajo po drugacnih oblikah sodelovanja z
delavci, kot so Studentje in dijaki prek napotnic ter sodelavci z avtorskimi in podjemnimi
pogodbami, samostojni podjetniki ali kako drugace. Pogosto so, poleg socialnih pravic,
prikrajSani tudi do pravice do varovanja zasebnosti v enaki meri kot zaposleni, ¢eprav
lahko vecino dolo¢b smiselno upostevamo tudi pri drugih razmerjih med delavcem in

delodajalcem.

Potrebno se je tudi zavedati, da delo ni edina dejavnost, ki cloveka osre€uje in da so prav
predsodki o delavéevih prostocasnih aktivnostih ali znacilnostih lahko Se vedno razlog, da
ne dobi Zelene zaposlitve. Veliko je primerov, ko denimo nose¢nicam ne podaljsajo
pogodbe o zaposlitvi, vendar te le redko pridejo v javnost; tu so Se drugi posegi v
zasebnost. Stigma Zrtve, Ce jih lahko tako imenujemo, je pogosto prevelika, sploh ¢e imajo
ze sklenjeno delovno razmerje. V takih primerih bi lahko poseganje v zasebnost
zaposlenih poimenovali celo kot obliko mobinga, za katerega je znalilno psihi¢no
trpincenje. Nadzor nad zaposlenimi pa bi lahko bil, ¢e posploSimo, tudi nadzor nad
osebnostjo in telesnostjo posameznika, katere posledica so psihi¢ne, pa tudi telesne

tezave.

Na posege v zasebnost je smiselno gledati tudi skozi prizmo zaupanja. Individualizacija
druzbe je v slovenskem prostoru prisotna predvsem pri mladih (glej npr. Nastran Ule
2003), kar je povezano s tveganji. To zagotovo vodi v izgubo zaupanja, odtujenost, tudi
negotovost. Nadzor, ali vsaj obCutek nadzora, ta ucinek omeji in navidezno opravici
poseganje v zasebnost, ki je, ¢e banaliziramo, vnaprejnja inkriminacija nedolinih. Ce
nekoliko posplosimo, lahko prav povecevanje nadzora in s tem posegov v zasebnost

pomeni tisto, k cemer hrepeni ¢lovestvo — k se vec, torej k Se ve¢ nadzora. Morda ravno

34 . . e . S e .
Zasledimo primere organizacij in ¢lanke v Casopisju, ki med obvezne vsebine Zivljenjepisa Stejejo tudi
podatek o zakonskem stanu, celo na straneh e-uprave!
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zato, skupaj z vse modernejSo tehnologijo, nismo dale¢ od pesimisticnega scenarija, ko
bomo imeli Cipe pod koZo in bomo, kot v Orwelovem Velikem bratu, ves ¢as opazovani,
morda celo pod pretvezo neprestanega strahu pred teroristi. Torej, da mali posten ¢lovek
placuje ceno nesposobnosti menedZzmenta, ki ne meri rezultatov dela, ne zna ugotoviti,
kdo dela slabo ali da placuje posameznik celo ceno neucinkovitega dela obvescevalnih
sluzb na makro nivoju. Tako tudi tisti mali ¢lovek postane nekdo, ki zaCuti potrebo po
zasebnosti, se nadzoru poskusa izogniti in je zato definiran kot deviant. Ali pa nasprotno,
postane moderni suzenj multikorporacij, robot brez custev s ciliem neprestanega
napredovanja in kopi¢enja materialnih dobrin, ki jih zaradi oblice dela ali neprestanega
nadzora sploh ne mora uporabiti tako, da bi resni¢no zadovoljil svoje potrebe — po druzini,
druzbi, oddihu, prostocasnih aktivnostih, potovanjih... TakSen clovek ne bo svoboden

Clovek, pa ¢eprav zivimo v demokraciji in so suznjelastniski ali fevdalni ¢asi Ze dalec.
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PRILOGA A: Odgovori Informacijske pooblascenke

Avtenti¢no razlago posameznih dolocb zakona daje le Drzavni zbor, neobvezno pa predlagatelj
zakona, zato vam na podlagi informacij, ki ste nam jih posredovali, v nadaljevanju na podlagi 7.
tocke 1. odstavka 49. ¢lena Zakona o varstvu osebnih podatkov (Ur. I. RS, $t. 86/04 in 113/05, v
nadaljevanju ZVOP-1) ter 2. ¢lena Zakona o informacijskem pooblaséencu (Ur. |. RS, §t. 113/05, v

nadaljevanju ZInfP) posredujemo nase neobvezno mnenje v zvezi z vasimi vprasaniji.

Uvodoma Pooblaséenec v zvezi z vasimi vprasanji pojasnjuje, da ZVOP-1 predstavlja konkretizacijo
ustavne pravice do varstva osebnih podatkov, ki je doloc¢ena v 38. ¢lenu Ustave RS (Ur. I. RS, st.
33/1991, 42/1997, 66/2000, 24/2003, 69/2004, 68/2006). Prepovedana je uporaba osebnih
podatkov v nasprotju z namenom njihovega zbiranja. 2. odstavek 38. ¢lena Ustave RS doloca, da
zbiranje, obdelovanje, namen uporabe, nadzor in varstvo tajnosti osebnih podatkov doloc¢a zakon.
Pooblaséenec pri tem posebej poudarja, da ZVOP-1 ne pokriva celotnega spektra zasebnosti, pac

pa zgolj tisti del, ki se nanasa na zbirke osebnih podatkov.

Ob tem Pooblasc¢enec poudarja, da je pri obdelavi osebnih podatkov vedno potrebno upostevati
nacelo sorazmernosti, ki je kot temeljno nacelo, opredeljeno v 3. ¢lenu ZVOP-1, in doloca, da
morajo biti osebni podatki, ki se obdelujejo, ustrezni in po obsegu primerni, glede na namene, za
katere se zbirajo in nadalje obdelujejo. Splosna opredelitev obdelave osebnih podatkov pa je
podana v 8. ¢lenu ZVOP-1. Osebni podatki se tako lahko obdelujejo le, ¢e obdelavo osebnih
podatkov in osebne podatke, ki se obdelujejo, dolo¢a zakon ali ¢e je za obdelavo dolocenih
osebnih podatkov podana osebna privolitev posameznika. Namen obdelave osebnih podatkov
mora biti doloCen v zakonu, v primeru obdelave na podlagi osebne privolitve posameznika pa
mora biti posameznik predhodno pisno ali na drug ustrezen nacin seznanjen z namenom obdelave

osebnih podatkov.

Pravno podlago za obdelavo osebnih podatkov v javnem sektorju (kamor sodijo subjekti, kot
doloca 22. tocka 6. ¢lena ZVOP-1), pa navaja 9. ¢len ZVOP-1, ki doloca, da se osebni podatki v
javnem sektorju lahko obdelujejo, ¢e obdelavo osebnih podatkov in osebne podatke, ki se
obdelujejo, dolo¢a zakon. Z zakonom se lahko doloci, da se doloceni osebni podatki obdelujejo le

na podlagi osebne privolitve posameznika.

Obdelava osebnih podatkov po 3. tocki 6. ¢lena ZVOP-1 pomeni kakrSnokoli delovanje ali niz
delovanj, ki se izvaja v zvezi z osebnimi podatki, ki so avtomatizirano obdelani ali ki so pri ro¢ni
obdelavi del zbirke osebnih podatkov ali so namenjeni vkljuditvi v zbirko osebnih podatkov, zlasti

zbiranje, pridobivanje, vpis, urejanje, shranjevanje, prilagajanje ali spreminjanje, priklicanje,
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vpogled, uporaba, razkritje s prenosom, sporocanje, Sirjenje ali drugo dajanje na razpolago,
razvrstitev ali povezovanje, blokiranje, anonimiziranje, izbris ali unicenje; obdelava je lahko ro¢na

ali avtomatizirana (sredstva obdelave).

Pooblas¢enec navaja, da je zakonodajalec delovnopravno podrocje glede obdelave osebnih
podatkov uredil z dvema specialnima zakonoma, in sicer z Zakonom o evidencah na podrocju dela
in socialne varnosti (Uradni list RS, $t. 40/06, v nadaljevanju ZEPDSV) in z Zakonom o delovnih
razmerjih (Uradni list RS, $t. 42/02 in St. 79/06-ZZZPB-F, v nadaljevanju ZDR), v katerih je dolo¢no
opredelil, katere osebne podatke delavcev lahko delodajalec obdeluje, namen obdelave le-teh ter

rok hrambe.

ZDR tako v prvem odstavku 1. ¢lena doloca, da zakon ureja delovna razmerja, ki se sklepajo s
pogodbo o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem. V 46. ¢lenu ZDR pa je urejeno varstvo
delavéevih osebnih podatkov. Osebni podatki delavcev se lahko zbirajo, obdelujejo, uporabljajo in
dostavljajo tretjim osebam samo, Ce je to doloéeno s tem ali drugim zakonom ali ¢e je to potrebno
zaradi uresnic¢evanja pravic in obveznosti iz delovnega razmerja ali v zvezi z delovnim razmerjem.
Osebne podatke delavcev lahko zbira, obdeluje, uporablja in dostavlja tretjim osebam samo
delodajalec ali delavec, ki ga delodajalec za to posebej pooblasti. Osebni podatki delavcev, za
zbiranje katerih ne obstoji ve¢ zakonska podlaga, se morajo takoj zbrisati in prenehati uporabljati.

Dolocbe prejsnjih odstavkov se uporabljajo tudi za osebne podatke kandidatov.

Navedeno pomeni, da lahko delodajalec osebne podatke v obsegu, ki ustreza nacelu
sorazmernosti, zbira, obdeluje, uporablja in dostavlja tretjim osebam, samo, ¢e ima zato podlago v
zakonu ali ¢e je to potrebno zaradi uresnicevanja pravic in obveznosti iz delovnega razmerja ali v

zvezi z delovnim razmerjem.

Kaj lahko na psiholoskih testih o delavcu izve delodajalec?

Pooblaséenec v zvezi s tem poudarja, da je potrebno pri ravnanju z osebnimi podatki vedno
upostevati nacelo sorazmernosti iz 3. ¢lena ZVOP-1. Kar pomeni, da lahko delodajalec od
kandidata za sklenitev pogodbe o zaposlitvi ali od delavca zahteva in obdeluje le podatke, ki so v
neposredni zvezi s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi ali z delovnim razmerjem. Navedeno izhaja tudi
iz 46. ¢lena ZDR. Kadar pa gre za obcutljive osebne podatke, kot so opredeljeni v 19. tocki 6. ¢lena
ZVOP-1, pa je treba upostevati strozZje omejitve dopustnosti obdelave, kot jo doloca 13. clen

ZVOP-1.
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V 46. ¢lenu ZDR je doloceno, da lahko delodajalec preizkusi znanja oziroma sposobnosti
kandidatov za opravljanje dela na delovhem mestu, za katerega se sklepa pogodba o zaposlitvi.
Preizkus znanja pa se ne sme nanaSati na okolis¢ine, ki niso v neposredni zvezi z delom na
delovnem mestu, za katerega se sklepa pogodba o zaposlitvi. Delodajalec torej lahko zunanjemu
psihologu narodi, da izvede testiranje, ki naj pokaze, kateri izmed kandidatov ima lastnosti, ki so za
delo na dolo¢enem delovhnem mestu zaZelene (npr. komunikativnost, sposobnost za delo v
skupini, vodstvene sposobnosti itd.). Ce delodajalec dobi od psihologa zgolj podatek o tem, ali
kandidat glede zaZelenih lastnosti zahtevam za delovno mesto ustreza ali ne, potem je tak test
povsem legitimen in zakonit; ¢e pa bi delodajalec imel neposreden vpogled v sam test ali pa bi v
testu zahteval od kandidata podatke, ki se ne nanasSajo na delovno mesto, bi tak test lahko
pomenil poseg v zasebnost kandidata za dolo¢eno delovno mesto (Setinc-Tekavc, Martina, mag.,

Delovno razmerje in zasebnost delavca, PP, $t. 26/2003, str. 10).

V zvezi s tem vprasanjem predlagamo, da si preberete tudi nekatera Ze objavljena mnenja
Pooblaséenca na temo varstva osebnih podatkov v zvezi s psiholoskimi testi, in sicer predvsem:
= mnenje Stevilka 0712-567/2007/2, z dne 19.06.2007, objavljeno na spletni strani:
http://www.ip-
rs.si/index.php?id=424&no_cache=1&tx_jzvopdecisions_pil[showUid]=924&tx_jzvopdeci
sions_pil[highlightWord]=psiholo%C5%A1ki%20test&cHash=edfb0a4c86
= mnenje stevilka 0712-326/2007/2, z dne 28.03.2007, objavljeno na spletni strani:
http://www.ip-
rs.si/index.php?id=424&no_cache=1&tx_jzvopdecisions_pil[showUid]=747&tx_jzvopdeci
sions_pil[highlightWord]=psiholo%C5%A1ki%20test&cHash=cd8669chb5b
= mnenje Stevilka 0712-209/2007/2, z dne 23.02.2007, objavljeno na spletni strani:
http://www.ip-
rs.si/index.php?id=424&no_cache=1&tx_jzvopdecisions_pil[showUid]=671&tx_jzvopdeci
sions_pil[highlightWord]=psiholo%C5%A1ki%20test&cHash=cal915adcl

Kaj lahko stori kandidat, ki ga je testirala nepooblas¢ena oseba (torej nepsiholog)? So kaksne

sankcije za podjetja?

Upravljavec osebnih podatkov (v tem primeru delodajalec) lahko posamezna opravila v zvezi z
obdelavo osebnih podatkov (v tem primeru testiranje) ob upostevanju zgoraj navedenih omejitev
v skladu z 11. ¢lenom ZVOP-1 s pogodbo zaupa pogodbenemu obdelovalcu, ki je registriran za

opravljanje takSne dejavnosti (torej izvajanje psiholoSkega testiranja) in zagotavlja ustrezne
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postopke in ukrepe za zavarovanje osebnih podatkov, kot so doloceni v 24. ¢lenu ZVOP-1.
Podrobneje je pogodbena obdelava opredeljena v 11. ¢lenu ZVOP-1. Ce upravljavec osebnih
podatkov posamezna opravila v zvezi z obdelavo osebnih podatkov zaupa drugi osebi, ne da bi
sklenil pogodbo v skladu z drugim odstavkom 11. ¢lena, se lahko kaznuje, kot to doloc¢a 91. clen

ZVOP-1.

Oseba, katere osebni podatki so se v tem smislu nezakonito pogodbeno obdelovali, lahko poda
prijavo Pooblas¢encu oziroma za krSenje drugih pravic, zagotovljenih v okviru ZVOP-1, zahteva

sodno varstvo, kot doloc¢a 31. ¢len ZVOP-1.

Ali je z vidika varstva osebnih podatkov dovoljeno poizvedovanje po kandidatih pri nekdanjih

delodajalcih?

Kot je navedeno zgoraj, je obdelava osebnih podatkov (kamor sodi tudi vsakr$no zbiranje osebnih
podatkov) mogoca pod pogojem, da obstaja za to podlaga v ustreznem zakonu za posamezno
podrocje oziroma v primeru zasebnega sektorja za to zadosca zgolj osebna privolitev posameznika
(torej kandidata), ¢e gre za osebne podatke potrebne zaradi uresnicevanja pravic in obveznosti iz
delovnega razmerja ali v zvezi z delovnim razmerjem. Zato naceloma, v kolikor specialni zakon za
posamezno podrocje ne doloca drugace, brez osebne privolitve kandidata ni dovoljeno nikakrsno

zbiranje osebnih podatkov o kandidatih.

V zvezi s tem predlagamo, da si preberete tudi mnenje Pooblasc¢enca:

= $t. 0712-345/2007/2 z dne 03.04.2007, objavljeno na spletni strani:
http://www.ip-
rs.si/index.php?id=424&no_cache=1&tx_jzvopdecisions_pil[showUid]=805&tx_jzvopdecisions_pi
1[highlightWord]=kandidati%20za%20zaposlitev&cHash=08f64cfc34

Kaj lahko izve delodajalec od zdravnika medicine dela ob predhodnih zdravstvenih pregledih?

Podatek o zdravstvenem stanju posameznika sodi med tako imenovane obdcutljive osebne
podatke v skladu z 19. tocko 6. ¢lena ZVOP-1, za obdelavo katerih je zakon v 13. ¢lenu navedel Se
dodatne, stroZje pogoje in predpostavke, ki morajo biti v skladu z ZVOP-1 izpolnjeni, da je
obdelava obcutljivih osebnih podatkov zakonsko dopustna. Delodajalec tako ni upravicen do
podatkov o posameznikovi diagnozi, ampak le do podatka ali (da ali ne) je delavec z zdravstvenega

vidika sposoben za doloceno delovno mesto. Upostevaje 12. ¢len ZEPDSV vodijo delodajalci
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naslednje evidence v skladu s tem zakonom: evidenco o zaposlenih delavcih, evidenco o stroskih
dela, evidenco o izrabi delovnega casa ter evidenco o oblikah resevanja kolektivnih delovnih
sporov pri delodajalcu. Glede podatkov o delavcu Pooblasé¢enec poudarja, da se od podatkov, ki
nakazujejo na njegovo zdravstveno stanje, lahko obdeluje le podatek o tem, ali je delavec invalid

in podatek o kategoriji invalidnosti.

V zvezi s tem predlagamo, da si preberete mnenje Pooblas¢enca:

= §t.0712-219/2007/3, z dne 12.03.2007, objavljeno na spletni strani:
http://www.ip-
rs.si/index.php?id=424&no_cache=1&tx_jzvopdecisions_pil[showUid]=707&tx_jzvopdecisions_pi
1[highlightWord]=predhodni%20zdravstveni%20pregled&cHash=b25c67147c

Ali lahko video nadzor vkljucuje tudi avdio nadzor?

Videonadzor ureja ZVOP-1 v drugem poglavju, in sicer v ¢lenih 74 do 77 in je dopusten zgolj v
zakonsko dolocenih primerih. Bistveno pri odlocanju ali lahko video nadzor zajema tudi zvocni
posnetek je sposStovanje zakonsko dolofenega dopustnega namena ter vrste in oblike video
nadzora. Tako lahko zbirka osebnih podatkov, ki nastane z video nadzorom dostopa v uradne
sluzbene oziroma poslovne prostore v skladu s 75. ¢lenom vsebuje posnetek posameznika (slika
oziroma glas), datum in ¢as vstopa in izstopa iz prostora, lahko pa tudi osebno ime posnetega
posameznika, naslov njegovega stalnega ali za¢asnega prebivalis¢a, zaposlitev, Stevilko in podatke
o vrsti njegovega osebnega dokumenta ter razlogu vstopa, e se navedeni osebni podatki zbirajo

poleg ali s posnetkom videonadzornega sistema.

Ali je samostojen avdio nadzor prostorov in delovnih mest sploh dovoljen?

ZVOP-1 zvocno snemanje ureja v zgoraj omenjenem obsegu v okviru dolocil o videonadzoru.
Pooblaséenec tako naceloma, razen v zgoraj navedenih primerih, ni pristojen za dajanje mnenj v

zvezi z zvokovnim snemanjem.

Zato le na splosno poudarjamo, da je nadeloma potrebno za kakrsnokoli snemanje (slikovno ali
zvocno) privoljenje posameznika (razen v nekaterih zakonsko dolocenih primerih, kot je npr. video
snemanje na javnih mestih). V skladu s tem mora za vsakrSsno snemanje npr. sej razli¢nih
kolegijskih organov ipd. obstajati soglasje vseh, ki so na takem sestanku prisotni. Prav tako je

snemanje, z dolo¢enim namenom, s katerim morajo biti seznanjeni vsi, ki razlicnim sestankom
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prisostvujejo, lahko opredeljeno v posameznih notranjih aktih, ali poslovnikih organizacije oz.

subjekta, ki snemanije izvaja.

Slovenski pravni red pravico do tajnosti komunikacij varuje preko sistema kazenskega prava in
odskodninske odgovornosti, Informacijskemu pooblas¢encu pa pravice za nadzor nad vsakr$nim
snemanjem ne podeljuje. V primeru nesposStovanja omenjenih dolocb je vsakrSno zvocno
snemanje podvrieno 148. ¢lenu Kazenskega zakonika (Ur. I. RS., st. 95/04, uradno precis¢eno
besedilo, v nadaljevanju KZ), ki ureja sankcije za neupraviceno prisluskovanje in zvo¢no snemanje.
Iz povedanega torej izhaja, da mora biti snemanje predhodno najavljeno, vsakdo pa lahko
snemanje svojih izjav tudi prepove. Pooblas¢enec zato opozarja, da je vprasanje (ne)upravic¢enega

zvokovnega snemanja primarno vprasanje kazenskega prava.

V zvezi s tem predlagamo, da si preberete mnenji Pooblas¢enca:

= $t.0712-398/2007/2, z dne 25.04.2007, objavljeno na spletni strani:
http://www.ip-
rs.si/index.php?id=424&no_cache=1&tx_jzvopdecisions_pil[showUid]=796&cHash=3cc02bb295
in

= $t. 0712-537/2007/2, z dne 07.06.2007, objavljeno na spletni strani:
http://www.ip-
rs.si/index.php?id=424&no_cache=1&tx_jzvopdecisions_pil[showUid]=901&cHash=eb1d86cd4d

Ali je dovoljen nadzor nad uporabo racunalnika (beleZenje uporabe programov, obiskanih

strani, poslanih e-mailov, beleZenje gesel in klepetov ipd.).

Pooblas¢enec uvodoma opozarja, da je glede tega pristojen zgolj za nadzor nad obdelavo osebnih

podatkov in ne celovitega podrocja pravic zasebnosti delavca v zvezi z uporabo racunalnika.

Delodajalec naceloma nima splosSne pravne podlage za vpogled v tako imenovane prometne
podatke o elektronski posti (torej, kdo vam je elektronsko posto poslal, oziroma komu ste jo
poslali vi). Seveda pa ima delodajalec pravico, da bdi nad svojimi sredstvi in tudi skrbi za pravilnost
in zakonitost poslovanja, kot tudi za smotrnost porabe sredstev. Zato ni kon¢nega odgovora, ki bi
veljal za vse primere na splosSno. Priporocljivo pa je, da delodajalci pisno vnaprej obvestijo
zaposlene, v katerih primerih lahko vpogledajo v prometne podatke o elektronski posti. Taksni

razlogi morajo biti izjemni in presojati je treba vsak primer posebe;.

Vse navedeno pa tudi ne pomeni, da delodajalec ne more omejiti uporabe posameznikovega

sluzbenega elektronskega naslova ali racunalnika, ¢e bi se iz drugih razlogov (ne z vpogledom v
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zasebno posto, pa¢ pa denimo na podlagi visokega racuna za posredovanje vecje kolicine
podatkov, odzivov tretjih oseb na posameznikova sporocila, pofasnega delovanja omrezja zaradi
posiljanja slikovnih ali zvo¢nih datotek, povecanega Stevilo virusov ...) izkazalo, da posameznik
svojega sluzbenega elektronskega naslova ali racunalnika ne uporablja v skladu z vsem navedenim
in v skladu s politiko delodajalca glede uporabe sluzbenih sredstev. Oprema in sluzbeni elektronski
naslov sta namrec last delodajalca, delavec pa ima kot imetnik zgolj pravico do uporabe; zato

lahko delodajalec prosto omejuje dostop do sluzbenega elektronskega naslova.

V zvezi s tem je Evropsko sodié¢e za &lovekove pravice (ESCP) v zadevi Copland v. Zdruzeno
kraljestvo nedavno odlocilo in v tem primeru delavki priznalo Sirok krog pravice do zasebnosti in
presodilo, da je delodajalec neupravi¢eno posegal v njeno zasebnost. Klju¢ni element sodbe je, da

delavka ni bila v naprej opozorjena, kdaj in v kaksnih primerih lahko delodajalec nadzira e-posto.

V zvezi s tem predlagamo, da si za podrobnejSo razlago tematike preberete mnenja Pooblaséenca:
= $t. 0712-444/2007/2, z dne 15.05.2007, objavljeno na spletni strani:
http://www.ip-
rs.si/index.php?id=424&no_cache=1&tx_jzvopdecisions_pil[showUid]=826&cHash=2ff23920b0
= $t.0712-323/2006/2, z dne 14.11.2006, objavljeno na spletni strani:
http://www.ip-rs.si/index.php?id=424&no_cache=1&tx_jzvopdecisions_pil[showUid]=369
= $t. 0712-68/2006/2, z dne 20.07.2006, objavljeno na spletni strani:
http://www.ip-
rs.si/index.php?id=424&tx_jzvopdecisions_pil[showUid]=144&cHash=e192b60e9%e

Ali lahko delodajalec opravi osebno preiskavo delavca, npr. ¢e sumi na krajo? Ali je takSna

preiskava sploh veljavna na sodiscu?

To vprasanje v skladu z ZInf, ZVOP-1 ter ZDIJZ ne sodi v pristojnosti Informacijskega pooblascenca.

Ali je dopusten nadzor nad prostim ¢asom delavca?

V zvezi s tem vpraSanjem se smiselno uporablja razlaga, kot izhaja iz nekaterih Ze objavljenih
mnenj Pooblascenca, predvsem iz:

= mnenja Stevilka 0712-613/2007/2, z dne 04.07.2007, objavljenega na spletni strani:
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http://www.ip-
rs.si/index.php?id=424&no_cache=1&tx_jzvopdecisions_pil[showUid]=958&tx_jzvopdecisions_pi
1[highlightWord]=detektiv&cHash=dec2b30a6a

= ter mnenja Stevilka 0712-510/2007/2, z dne 25.05.2007, objavljenega na spletni strani:
http://www.ip-
rs.si/index.php?id=424&no_cache=1&tx_jzvopdecisions_pil[showUid]=868&tx_jzvopdecisions_pi
1[highlightWord]=detektiv&cHash=0bba317119

Ali lahko nekdanji delodajalec posreduje podatke bodo¢emu delodajalcu in pod kak$nimi

pogoji?

Dokoncen sploSen odgovor na to vpraSanje ni mogoc, saj je odvisen od konkretne zakonske
podlage v posameznem primeru oziroma od morebitne privolitve delavca, v primeru ko gre za

zasebni sektor.

V splosnem pa velja Ze omenjeno, in sicer je obdelava osebnih podatkov (kamor sodi tudi vsakrsno
posredovanje osebnih podatkov) mogoca pod pogojem, da obstaja za to podlaga v ustreznem
zakonu za posamezno podrocje oziroma v primeru zasebnega sektorja za to zados$ca zgolj osebna
privolitev posameznika (torej delavca). Zato naceloma, v kolikor specialni zakon za posamezno
podrocje ne doloca drugace, brez osebne privolitve delavca ni dovoljeno posredovanje osebnih

podatkov.

Predlagamo, da si preberete tudi mnenje Pooblasc¢enca:

= $t. 0712-430/2007/2, z dne 17.05.2007 objavljeno na spletni strani:
http://www.ip-
rs.si/index.php?id=424&no_cache=1&tx_jzvopdecisions_pil[showUid]=837&cHash=82b6066f6a

Kako delodajalec spremlja uresni¢evanje konkurencne klavzule in katere osebne podatke o

delavcu lahko se vodi?

Informacijski pooblaséenec v skladu z ZInf, ZVOP-1 ter ZDIJZ ni pristojen za razlago izvajanja
zakonskih dolodil o uresnic¢evanju konkurenéne klavzule. V delu, v katerem se to dotika obdelave
osebnih podatkov delavca, pa veljajo zgoraj navedene omejitve. Sicer pa predlagamo, da si glede
obsega osebnih podatkov, ki jih o delavcu lahko vodi delodajalec, preberete mnenje

Pooblascenca:
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= $t.0712-321/2006/2, z dne 10.11.2006, objavljeno na spletni strani:
http://www.ip-
rs.si/index.php?id=424&no_cache=1&tx_jzvopdecisions_pil[showUid]=364&tx_jzvopdecisions_pi
1[highlightWord]=konkuren%C4%8Dn&cHash=31a8718270

PRILOGA B: Odgovori Informacijske pooblasc¢enke

Ali imate kaksne izkuSnje z delodajalci, ki so Zeleli delavca samo dolocenega spola ali so

pogojevali z drugimi lastnostmi, ki bi lahko bile diskriminatorne?

Pogosto je dolocen spol kandidatov preferiran, le redko pa izkljuéno dolocen. Tudi starostni okvir
je ponavadi Zelen dolocen (npr. od 25 do 45 let), izven tega pa Se vedno veckrat napotujemo
kandidate, Ce res ustrezajo drugim kriterijem. Podjetje ponavadi Zeli zaposlene, ki so priblizno v
starostnem rangu dosedanje ekipe zaposlenih zaradi prepri¢anja, da se bolje ujamejo in lazje
sodelujejo (kar nekatere raziskave tudi potrjujejo). Odvisno je tudi od tega, za kaksno delovno
mesto gre — pri deficitarnih profilih so tudi delodajalci ponavadi veliko manj 'izbiréni' kot tam, kjer

je kandidatov malo morje.

Kako pomemben je podatek o zakonskem stanu in druzini kandidata?

Stan - malo pomemben. V vseh letih, kar delam v kadrovanju, Se nisem dobila narocila za
samskega, porocenega ali kako drugace po statusu definiranega kandidata. DruZina je v doloCene
starostnem rangu zaZelena, a ne gre za izrazeno zahtevo narocnika, kdaj pa kdo rece, da ima
kandidat v idealnem primeru druZino (v samem izboru to nima pomembne vloge, vsaj po mojih
izkusnjah). Drugace je z Zenskami v rodni dobi, kjer je veckrat zaZzeleno, da Ze ima kaksnega
otroka, ker je verjetnost porodniSke manjsa. Ponavadi se podjetje odloci za predstavitev lastne
situacije kandidatkam v stilu, da si tezko privoscijo odhod na porodnisko v roku 2 let, kasneje ni
problem, kandidatke, ki menjujejo zaposlitev, pa to najveckrat razumejo, saj se je treba najprej
uvesti oz. dokazati. Pogojevanja o tem, da nekdo ne sme imeti otrok (kot kandidat ali potem, ko je

zaposlen), pa nismo nikoli doziveli s strani nobenega od narocnikov.
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Kaksni/kateri psiholoski testi so najbolj pogosti? Kaj izve o kandidatu delodajalec?

Osebnostni testi, pa tudi testi sposobnosti (katerih, je odvisno od delovnega mesta), za vodstvene
polozaje Se timske vloge, tudi karierna sidra... Ogromno jih je, izbor pa se prilagodi kriterijem oz.

znacdilnostim dela. lzve to, kar testi pokazejo.

Kaj lahko stori kandidat, ki ga je testirala nepooblas¢ena oseba (torej nepsiholog)? So kaksne

sankcije za podjetja?

Lahko zadevo prijavi na strokovno psiholosko zdruzenje (Drustvo psihologov), vendar je to krsitev
zanje samo, Ce gre za teste, ki so prav rezervirani za psihologe (vsi jasno niso, sploh nekateri
ameriski, nekateri tudi nimajo pravih merskih karakteristik). Sankcij za podjetja (narocnika) ne
poznam, zagotovo pa so sankcije za izvajalca (tudi izkljucitev iz Drustva psihologov, tozba pa je itak

vedno mozZnost).

V casopisju (leta 1999) sem zasledil, da so se v psiholoskih testiranjih pojavljala vprasanja v
zvezi s kontracepcijo, svetovnonazorsko opredelitvijo, pornografijo in spolnostjo. So taksna

vprasanja Se prisotna v testih? Kaj merijo oz. so merila?

O tem ne vem nic, si tudi ne predstavljam, kaj bi s tem merili.

Ali poizvedujete po kandidatih preko neformalnih kanalov?

Obcasno tudi. Eno je headhunting, kjer brez tega ne gre, drugo pa je preverjanje referenc, pri
obojem je potrebno biti pazljiv in vsekakor ne Skoditi kandidatu. Referenc se ne preverja v
podjetju, kjer je trenutno kandidat zaposlen, v prejSnjih pa samo ob kandidatovem pristanku,
taksna je nasa praksa, praviloma tudi kandidat pove, koga lahko poklicemo. Najbrz pa to mislite ze

pod formalno preverjanje.

Ali je poizvedovanje po kandidatih prek formalnih kanalov dovoljeno? Kako se na to odzivajo

nekdanji delodajalci?

Poizvedovanje je dovoljeno, a pravno formalno je dovoljeno dajati le dolocene vrste informacij (s

strani prejSnjega delodajalca), pri ¢emer so nekateri zelo ekzaktni (trajanje zaposlitve, opis
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nalog...). V takem primeru je potrebno tej organizaciji predloZiti pisno dovoljenje kandidata, da

lahko posredujejo dolocene vrste informacij, ¢e Zelimo kaj vec.

Vecina delodajalcev s tem nima teZav, povejo tudi kaj o uspesnosti, plusih in minusih kandidata,
res pa je, da so tako pridobljene reference vecinoma pozitivne — bivsi delodajalci manj verjetno

povedo res kaj negativnega, veckrat je potrebno brati med vrsticami.

Katerim vprasanjem se izogibate na zaposlitvenem intervjuju?

Vsem, ki so diskriminatorna oz. se ne tiCejo delovnega mesta — o druZini, statusu, nikoli ne
sprasujemo o stanovanjskem aranZmaju ipd., ¢eprav kandidati to veckrat kar sam omenjajo ali

celo piSejo v prijavah.

Kaj izve delodajalec od zdravnika medicine dela ob predhodnih zdravstvenih pregledih? Ali dobi

delodajalec seznam vseh dosedanjih diagnoz?

Ne, dobi le potrdilo o (ne)zmozZnosti za doloceno delo, ¢e mislite na zdravstveni pregled zaradi
zaposlitve. Podatki, ki jih dobi, so vezani le na zadeve, ki onemogocajo opravljanje dela (npr.

prepoved dviganja vec kot 3 kg, Ce delo to zahteva, zmozZnost za delo na visini...).

Kako pomemben je videz delavca?

Odvisno od dela. Za delovna mesta, kjer se dela s strankami, je pomemben, a ne v smislu, da mora
biti nekdo maneken ali lepotec, bolj gre za odsotnost kaksnih pomanjkljivosti (npr. hude kozne
tezave, skazenost...). Pri delu, kjer je potrebno dnevno odgovarjati na telefon, so tudi govorne
napake tezko sprejemljive. Drugo je vtis, ki ga prinasa privlac¢nost, in se mu najbrz kadrovik (oz.
vsak Clovek) tezko izogne. Ekstremna debelost je kdaj prav tako nezaZzelena, predvsem zaradi
prepri¢anja delodajalca, da je to znak bolezni ali nezdravega stila Zivljenja, da pomeni vecjo
verjetnost zdravstvenih tezav itn. Ne govorim o nekaj kg prevec, to Se nikoli ni bilo izpostavljeno

pri nobenem narocniku, temvec res to, cemur se v anglescini rece 'obesity'.
Zakaj se po vasem mnenju ¢edalje vec delodajalcev odlo¢a za nadzor nad zaposlenimi?

Ne vem, ¢e je to res — moje izkusnje tega ne potrjujejo. Ce to vseeno dri, bi rekla, da je lahko
razlog delno v tem, da tehnologija to omogoca Ze z zelo nizkimi stroski, da imajo nekateri

delodajalci slabe izkusnje, pa nanje pretirano reagirajo s poskusi nadzora, pa verjetno Se kaj.
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