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1. UVODNA RAZMATRANJA

ravo na privatnost jedno je od osnovnih ljudskih prava i kao

takvo je sadrzano u vecem broju globalnih i regionalnih medu-

narodnih instrumenata. Privatnost lica je kompleksna i obu-
hvata veéi broj povezanih prava: nepovredivost stana, nepovredivost
posilike, nepovredivost komunikacije, i tako dalje. Surlan navodi
nekoliko dimenzija medunarodno utvrdenog prava na privatnost: pra-
Vo na privatni zivot, pravo na postovanje porodi¢nog zivota, pravo na
postovanje doma, pravo na postovanje prepiske.' Svako od ovih prava
Stiti se pravnim sistemima drzava, do nivoa krivicnopravne zastite i
apsolutnog uzdrzavanja od njegovog krsenja, osim u izuzetnim okol-
nostima koje su objektivno opravdane i regulisane zakonom.

Sa druge strane, privatnost lica koja se nalaze u svojoj radnoj okoli-
ni uvek je bila predmet razlic¢itih nedoumica i tumacenja. Ovo ne ¢udi,
jer se u mnogim zanimanjima proces rada organizuje tako da radnik
nema apsolutnu privatnost, naprotiv. Sam radni odnos, odnos izmedu
radnika i poslodavca, definisan je kao hijerarhijski odnos. Subordina-
cija poslodavca prema radniku podrazumeva $irok niz ovlaséenja koja
poslodavac moze koristiti, kao ,podredivanje zaposlenog naredbama
poslodavaca® kroz vrsenje upravljacke, normativne i disciplinske vla-
sti, kako bi osigurao pre svega bezbednu i zdravu radnu sredinu, a
potom i organizovao efikasan proces rada. Prilikom koriséenja svojih
ovlaséenja, poslodavac je vlastan da zadire u neke aspekte privatnosti
radnika. Takav upliv u privatnost je nuzan i potencijalno seze duboko
u intiman zivot radnika. Poslodavac ¢e tako na primer uvek prikupljati
podatke o licnosti radnika, uklju¢ujudi i one koji se odnose na njegovo

1 Tijana Surlan, ,Medunarodnopravna zastita prava na privatnost‘, Srpska
pravna misao, Vol. 1, 47 (2014), str. 47-73.

2 Ljubinka Kovacevi¢, Pravna subordinacija u radnom odnosu i njene grani-
ce, Beograd, 2013, str. 92.



zdravstveno stanje. Tu Ce se po potrebi i u skladu sa okolnostima naci
i drugi podaci iz privatnog i porodi¢nog zivota, koji su od znacaja za
vr$enje raznih prava na radu i po osnovu rada.

Kova¢-Orlandié¢ ispravno ukazuje da se kroz sudsku praksu for-
miralo stanoviste da treba proveriti principe legitimnosti, srazmerno-
sti i transparentnosti u svakom konkretnom slucaju, kako bi se doslo
do odgovora da li je postupanje poslodavca takvo da moze da pomiri
njegov interes da upravlja procesom rada, sa pravom na privatnost i
za$titu dostojanstva zaposlenih.’ ,Prema principu legitimnosti, pra-
vo zaposlenog na privatnost moze biti ograni¢eno ako postoji vazan
i opravdan interes poslodavca za takvo ogranicenje, ili ako je takvo
ogranicenje uopsteno opravdano. ... Moguénost poslodavca da ograni-
¢i privatnost zaposlenog obi¢no je povezana sa dve vrste razloga, odno-
sno razlozima vezanim za poslovanje i razlozima vezanim za odgovor-
nost. U prvom slucaju radi se o potrebi procesa rada, odnosno situaciji
kada se ogranicavanje privatnosti zaposlenog smatra neophodnim za
nesmetano odvijanje poslovnog procesa. U drugom slucaju, odgovor-
nost je poslodavca, kao vlasnika objekata, u pogledu bezbednosti (lica
i imovine) na radnim mestima. Uop$teno govoreéi, razlozi vezani za
odgovornost su najmanje kontroverzni, jer se sigurnost imovine i lica
uvek javlja kao visi interes koji opravdava ogranicenje ljudskih pra-
va. Poslovne razloge, medutim, treba tumaciti usko, jer se narusavanje
privatnosti zaposlenog moze smatrati opravdanim samo ako se dokaze
da je zaista neophodno za radni proces ili neophodno u sprovodenju
ugovora o radu.

,Razumno (opravdano, legitimno) ocekivanje privatnosti“ je dakle
standard koji je postavio Evropski sud za ljudska prava (u daljem tek-
stu: ESLJP, Sud), u pogledu nacina ostvarivanja prava na privatnost®,
pa i privatnosti na radu. O ovom standardu ¢e biti vise reci u daljem

3 Milica R. Kova¢-Orlandié, Pravo zaposlenog na privatnost i njegova zastita,
doktorska disertacija, Pravni fakultet u Beogradu, 2018, str. 63, 73-74.

4 Milica R. Kova¢-Orlandié, ,Employee’s right to privacy: where is the bound of
the employer's right to monitor employees’ communications®, Strani pravni
Zivot, god. LXIV, br. 4/2020, doi: 10.5937/spz64-29470, str. 89 (85-99).

5 Sasa Gajin, Ljudska prava, Pravno-sistemski okvir, Beograd, 2011, str. 57-58.
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tekstu. Njegova sustina je da je pravo na privatnost jasno utvrdeno
ljudsko pravo, koje ima determinisanu sadrzinu i razli¢ite dimenzije.
Ali se u procesu rada, bas kao $to je to slucaj i u nekim drugim dru-
$tvenim situacijama, ono transformise u skladu sa okolnostima koje
dozvoljavaju (samo) odredeni stepen privatnosti. Neki aspekti privat-
nosti ostaju apsolutni, dok su drugi prilagodeni interesima poslodav-
ca, kao i pravima drugih radnika i treéih lica koja se nalaze u radnom
prostoru. Ocekivanja radnika na zastitu privatnosti moraju biti u tom
smislu uskladena sa prirodom poslova koje obavljaju. Imajuéi u vidu
sve liberalnije zakone kojima se definise odnos radnika i poslodavca,
kao i izuzetan razvoj tehnologije u poslednjih nekoliko decenija, jasno
je da je prostor za privatnost na radu znacajno suzen. Ili kako je Konlon
(Conlon) primetio: ,U okruzenju radnog mesta, poslodavac definise
razumna oc¢ekivanja zaposlenog u pogledu privatnosti uspostavljanjem
kancelarijske politike i procedure. S obzirom na veliki broj legitimnih
poslovnih interesa koji se mogu unaprediti koris¢enjem elektronskih
uredaja za pradenje, zaposlenima je Cesto tesko da uspostavi razumno
oc¢ekivanje privatnosti.“

To medutim ne podrazumeva da radnik nema pravo na privatnost
na radu. Naprotiv, ovlaséenja poslodavca po pravilu sezu samo do one
minimalne granice invazivnosti koja je potrebna da bi se ostvarila svr-
ha takvog delovanja. Poslodavac je u pogledu obrade podataka zapo-
slenog ogranicen na viSe nacina: prirodom podataka koje prikuplja i
obraduje, odnosno njihovom relevantnosé¢u u odnosu na objektivne
potrebe poslodavca za tim podacima u procesu rada, posmatranom u
najsirem smislu tog pojma. Ruzi¢ sasvim ispravno zaklju¢uje na pri-
meru obrade podataka o licnosti da se okolnosti narusavanja privat-
nosti lica moraju preispitati u odnosu na svaki pojedinacni slucaj, ali
da nacelno postoje neka osnovna ogranicenja: ,U nacelu, poslodavac
moze da obraduje podatke o li¢nosti samo kada ga na to izricito oba-
vezuje zakon, ali u tom pogledu u privatnost neposredno zadire i sama
drzava. Izvan ovih slucajeva, poslodavac moze da obraduje podatke

6  Kevin]J. Conlon, ,Privacy in the Workplace®, Chicago-Kent Law Review, Vol.
72, januar 1996, str. 290 (285-296).
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koji su mu potrebni radi izvrSenja ugovora o radu ili radi pripreme
za zakljucenje ugovora. Kao izuzetak, poslodavac moze da obraduje i
podatke o licnosti zaposlenih, ili buduéih zaposlenih, radi ostvarenja
opravdanih interesa. Koji su to opravdani interesi Cije ostvarenje za
posledicu zadire u privatnost zaposlenih, varira u odnosu na, primera
radi, oblast rada poslodavca — javni ili privatni sektor, prirodu posla
— trgovina ili pruzanje medicinske pomo¢i, sredstva rada — poslodav-
Ceva ili sopstvena, nacin obavljanja posla — upotreba ili nekoriséenje
informacionih tehnologija i drugo. Medutim, opravdan interes ujedno
mora da bude i pretezni interes poslodavca u odnosu na pojedinacno
pravo na privatnost zaposlenog, kao i u odnosu na interes drustva da
zastiti ovo ljudsko pravo.*

Trebalo bi pri tome imati u vidu i da je svrha radnog prava upra-
vo u ujednacavanju fakticke nejednakosti snaga u radnom odnosu.
Usled takve nejednakosti je poslodavcu relativno lako da nametne
reSenja koja su samo prividno uskladena sa pravnim okvirom, odno-
sno da stvori privid da se sa njima radnik slozio. Zbog toga se svaki
slu¢aj u kojem je radnik navodno unapred dao svoju saglasnost (za
obradu podataka o li¢nosti, ili neku drugu invazivnu proceduru koja
zadire u privatnost lica) mora posmatrati u skladu sa konkretnim
okolnostima. O tome je Poverenik za informacije od javnog znaca-
ja i zastitu podataka o licnosti (u daljem tekstu: PZPL) zauzeo stav
u viSe donetih misljenja. ,...U odnosu izmedu poslodavca i zaposle-
nog, zaposleni kao ,slabija“ strana nije stvarno slobodan da odludi,
postoji nesrazmera uticaja i mo¢i izmedu onog ko pristanak priba-
vlja (poslodavac) i onog od koga se on trazi (zaposleni).”® ,Kako u
radnopravnom odnosu postoji nejednaka raspodela modi izmedu
poslodavca i zaposlenog, saglasnost zaposlenog za obradu podataka
o li¢nosti u radnopravnom odnosu retko moze predstavljati valjan

7  Nevena Ruzi¢, ,Zastita podataka o li¢nosti u oblasti radnih odnosa: Stavovi i
misljenja Poverenika“, u: Nevena Ruzi¢ (ur.), Publikacija broj 3 Zastita po-
dataka o licnociii u oblasti radnih odnosa, Beograd 2018, str. 68.

8  Misljenje broj 072-03-2615/2018-05 od 8. 05. 2018. godine. Videti isto: Gianc-
laudio Malgieri, Vulnerability and Data Protection Law, Oxford University
Press, 2023, str. 80 i 145-146.
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pravni osnov za obradu li¢nih podataka. Naime, zaposleni, koji je po
prirodi stvari u situaciji zavisnosti od poslodavca, ne moze dati slo-
bodan pristanak. Pristanak bi bio slobodan u situaciji kada bi zapo-
sleni bio u poziciji da ga uskrati i da zbog toga ne trpi Stetne posledi-
ce, §to u radnopravnom odnosu gotovo nikada nije slu¢aj.” ,Obradu
podataka o li¢nosti na osnovu pristanka zaposlenog poslodavac bi
mogao vrsiti samo kada obrada podataka nema i ne moze imati uti-
caja na prava i obaveze zaposlenog, i tada se ona vrs$i u granicama
datog pristanka.“!°

Mogucnosti da se privatnost povredi u radnom prostoru i procesu
rada su dakle brojne. One ne zavise samo od poslodavca — neke radnje
ugrozavanja ili povrede privatnosti mogu uciniti i drugi radnici, kao i
treca lica. Poslodavac je medutim u svakoj situaciji duzan da obezbedi
razumno postovanje privatnosti lica, dok se ono nalazi u radnom pro-
storu ili obavlja rad za poslodavca bez obzira na to gde se proces rada
odvija (rad van prostorija poslodavca). Kada je re¢ o podeli moguéih
nezakonitih radnji kojima se ugrozava ili povreduje pravo na privat-
nost na radu, klasifikacije su brojne i uglavnom polaze od zasti¢enog
prava (pravo na porodi¢ni zivot, pravo na privatnost komunikacije,
pravo na zastitu podataka o li¢nosti, i tako dalje). Moguéi su medu-
tim i drugaciji pristupi, koji u fokusu imaju nacin upliva u privatnost
radnika. Tako Brej (Brey) prepoznaje tri osnovna nacina ugrozavanja
privatnosti." Prvi je kognitivni (saznajni) pristup, kada neovlaséeno
lice dobije uvid u informacije koje se odnose na privatnost drugog lica
- ovaj vid je najceséi, moze se na primer ispoljiti kroz upoznavanje
poslodavca sa onim licnim svojstvima radnika koja nisu od vaznosti
za obavljanje poslova. Brej ih deli na ,njuskanje” i ,izlaganje®, odno-
sno prikupljanje i diseminaciju informacija o privatnosti lica. Drugi
je fizicki pristup, koji podrazumeva direktnu intervenciju u privatne
poslove lica — kao $to je na primer neovlaséeno presretanje privatne

9  Misljenje broj 073-11-1080/2017-02 od 12. 07. 2017. godine.

10  Misljenje broj 073-11-1766/2018-02 od 27. novembra 2018. godine.

11 Philip A. E. Brey, ,The Importance of Privacy in the Workplace®, u: S. O. Han-
son, E. Palm (ur.), Privacy in the Workplace, Fritz Lang, 2005, str. 99-100
(97-118).
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komunikacije radnika od strane poslodavca, ili pretresanje radnog
mesta radnika. Konac¢no, treéi nadin se naziva ,informisanom kontro-
lom“1i predstavlja kombinaciju prva dva nacina, odnosno situaciju kada
se informacije o privatnom ili porodi¢nom zivotu lica prikupljaju ali se
kasnije i upotrebljavaju na nacin kojim se direktno uspostavlja kontrola
nad odredenim aspektima zivota tog lica. U sustini, ovaj nacin krsenja
privatnosti je nadzor nad licem koji ne predstavlja samo jednostavno
prikupljanje informacija, ve¢ se koristi za direktno mesanje u polozaj
lica — u domenu rada, o informisanoj kontroli bi se moglo govoriti
kroz pradenje lokacije radnika na terenu, uz potencijalne disciplinske
ili druge posledice ako radnik ne ispoljava pretpostavljenu efikasnost u
obavljanju svojih radnih zadataka. Bernard, Krezge i Sulejman (Bern-
hardt, Kresge, Suleiman) takode upozoravaju na sirok spektar mogu-
¢ih mehanizama za prikupljanje informacija o radniku. Prema ovim
autorima, podaci se mogu sakupljati na radnom mestu na raznovrsne
nacine. Osnovni metod je direktno prikupljanje, ili preko elektronskih
komunikacija koje radnik vrsi. Postoje medutim i podaci koje posloda-
vac (potencijalno nezakonito) moze pribaviti od treée strane, kao §to
su objave na drustvenim mrezama ili kroz fitnes aplikacije. Postoji i
prikupljanje podataka na daljinu (,elektronski nadzor”) kada se podaci
slivaju u realnom vremenu, bez obzira na to gde se radnik u tom tre-
nutku nalazi. Kona¢no, postoji i algoritamsko upravljanje procesom
rada, kada se automatizovano obraduje vise vrsta podataka, kako bi se
radniku zadali odredeni zadaci ili izvrsile korekcije u njegovom radu."

Privatnost je dakle naroc¢ito ugrozena pojavom i masovnom upo-
trebom savremenih informaciono-komunikacionih tehnologija, pod
kojima se u svrhu ovog istrazivanja podrazumevaju sva tehnoloska
dostignuca koja se upotrebljavaju u procesu rada u poslednje dve dece-
nije a koja su zasnovana na kontinuiranom pracenju radnika i nje-
govih interakcija, kako sa poslodavcem i licima koja se nalaze u pro-
cesu rada i radnoj okolini, tako i sa tre¢im licima koja nisu direktno
povezana za procesom rada u kojem radnik ucestvuje. Razvoj mobilne

12 Annette Bernhardt, Lisa Kresge, Reem Suleiman, , The data-driven workplace
and the case for worker technology rights“, LR Review, 76(1), januar 2023, str.
6-7 (3-29), DOI: 10.1177/00197939221131558
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komunikacije, interneta i drugih tehnologija, izmenio je iz korena oba-
vljanje mnogih poslova, ali je istovremeno uticao na urusavanje nekih
pretpostavki o¢uvanja privatnosti radnika koje su ranije bile uobica-
jene. Najnovija tehnoloska dostignuca, koja podrazumevaju i potpuni
prelazak na digitalni rad, softversko upravljanje procesom rada, kao
i upotrebu vestacke inteligencije u procesu rada, dodatno su ugrozila
razli¢ite aspekte privatnosti radnika. Digitalizacija rada je do te mere
uzela maha, da postoje predlozi uvodenja posebnog pojma ,e-radni-
ka“, odnosno preispitivanje osnovnih definicija zaposlenog i samoza-
poslenog lica.” Pitanje je kako ¢e se posmatrati privatnost takve nove
vrste radnika, odnosno koliko duboko mozemo i¢i u promene osnov-
nih parametara ostvarivanja prava na radu, promenama parametara
izvrSenja radnih zadataka. Kako se sa razlogom tim povodom istice u
literaturi, na neki nacin je ugrozavanje privatnosti, odnosno suzavanje
privatnog aspekta zivota lica na radu postalo ,nova normalnost” (engl.
,new normal®)."

Sva prethodno navedena pitanja i okolnosti, ukazuju da je potreb-
no sagledati realan polozaj radnika u savremenom procesu rada, kroz
prizmu standarda prava na privatnost lica. Pri tome se treba osvrnuti
na klasicne pravne institute ali i na nove, pa i one podregulisane ili
neregulisane pojave, koje uticu na efektivno ostvarivanje prava na pri-
vatnost na radu.

Prvi deo analize posvecen je definisanju osnovnih radnopravnih
pojmova. Ovo je metodoloski preporucljivo pre svega zbog ¢injenice
da radno zakonodavstvo Republike Srbije sadrzi neka specificna rese-
nja kada je rec¢ o podeli rada na radnopravni i obligacionopravni rad,
kao i zbog ¢injenice da je razlikovanje zaposlenih, samozaposlenih i
radno angazovanih lica vazno ne samo zbog njihovog formalnog rad-
nopravnog statusa, ve¢ i zbog obima i kvaliteta prava koja taj status

13 Senad Jasarevi¢, ,Uticaj digitalizacije na radne odnose®, Zbornik radova Prav-
nog fakulteta u Novom Sadu, 4/2016, str. 1102-1103 (1099-1112), doi:10.5937/
zrpfns50-12356

14  Isabel Ebert, Isabelle Wildhaber, Jeremias Adams-Prassl, ,Big Data in the
workplace: Privacy Due Diligence as a human rights-based approach to em-
ployee privacy protection®, Big Data & Society, January-June 2021, str. 2 (1-
14), DOI: 10.1177/20539517211013051
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podrazumeva. Imajuéi u vidu nameru da se analiza bavi §to Sirim obu-
hvatom lica koja ulazu rad, ali da istovremeno mora ostati u granicama
radnopravnog polozaja razlic¢itih kategorija radnika u okviru vazeceg
zakonodavstva, ovaj deo je pre svega nuzan u metodoloskom smislu,
kao pocetno razjasnjenje domasaja narednih delova analize. Potom se
paznja usmerava na pojam privatnosti na radu. Polazi se od osnovnog
prava na privatnost (kao ljudskog prava) i njegovih derivata. Potom se
ukazuje na mogucnosti inkorporiranja tako formiranog pojma u svet
rada i radno okruzenje, kako na medunarodnom tako i na nacionalnom
nivou. Naredni deo je najslozeniji segment istrazivanja i obuhvata niz
aspekata (dimenzija) ostvarivanja prava na privatnost na radu. Medu
mnogobrojnim situacijama u kojima se pravo na privatnost realizuje
(kroz ogranicavanje postupanja poslodavca) ili se suzava (kroz ogra-
ni¢avanje postupanja radnika), narociti akcenat stavljen je na pravo
na privatnost u razli¢itim pojavnim segmentima na trzistu rada (pri-
vatnost prilikom konkurisanja za posao, u radnom okruzenju, nakon
radnog vremena, prilikom ostvarivanja razli¢itih prava na radu i po
osnovu rada, i sli¢no), kao i u specifiénim situacijama koje se odno-
se na zastitu podataka o li¢nosti radnika (odnos prava na privatnost i
prikupljanja i obrade podataka o radniku, algoritamsko odlucivanje u
procesu rada, kori$éenje vestacke inteligencije u procesu rada i povo-
dom procesa rada, i sli¢no). Konaéno, poslednji deo istrazivanja je sin-
tetickog karaktera i predstavlja osvrt na prethodno analizirane delove,
uz formulisanje odredenih zakljucaka i preporuka.

Metodologija koja je koris¢ena odgovara pre svega oblasti istra-
zivanja i cilju analize. Normativna analiza i analiza slucaja centralni
su metodoloski instrumenti i sluze povezivanju teorijski odredenih
pojmova sa normativnim reSenjima i praksom koja je relevantna za
sagledavanje polozaja radnika u razli¢itim modelima rada. Analiti¢-
ko-sinteticki nacin zakljucivanja je prisutan tokom celog istrazivanja,
uz jasnu nameru da se osim zavrsnih zakljucaka koji na sinteticki nacin
obuhvataju najopstije pojmove prava na privatnost i prava na rad, i
tokom analize pojedinih aspekata i dimenzija prava na privatnost daju
meduzakljucci koji jasno i nedvosmisleno ukazuju na standarde tuma-
Cenja prava, obaveza i odgovornosti, kako radnika tako i poslodavca.
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Osnovni cilj istrazivanja je da odgovori na pojedina pitanja koja
su aktuelna u pravnoj nauci, ali i u svakodnevnoj praksi poslodavaca.
Prva dilema koja se namece jeste gde su apsolutne granice zastite prava
na privatnost na radu u radnom prostoru uopste, sa posebnim akcen-
tom na pojedine specifi¢ne situacije u kojima se realno moze oceki-
vati od radnika da se odrekne dela svoje privatnosti kako bi uopste
mogao da obavlja poslove na kojima je angazovan. Dalje, postavlja se
kao realno pitanje da li je moguce odrzati klasi¢an koncept privatnosti
radnika na radu, imajuéi u vidu nove tehnologije rada. Potom, znacaj-
no je videti gde se nalaze granice poslodavaca kada je rec o privatnosti
radnika u razli¢itim fleksibilnim oblicima rada, odnosno odgovoriti na
pitanje da li na pravo na privatnost na radu uti¢e forma odnosa izmedu
radnika i poslodavca. Najzad, trebalo bi dati jedan sinteticki odgovor
o budu¢nosti prava na privatnost na radu: koliko je ono ugrozeno, da
li je mogucde sagledati njegovu sadrzinu iz klasi¢nog ugla prava ljud-
skih prava u svetu novih tehnologija koje se ubrzano menjaju, najcesce
ne u korist ja¢anja prava radnika. Istrazivanje je usmereno ka sustin-
skim a ne ka procesnim dimenzijama prava na privatnost, te stoga ne
sadrzi delove koji se odnose na moguca pravna sredstva u slucajevima
ugrozavanja ili krsenja ovog prava. Takode, ono se pre svega odnosi
na opsti rezim radnog odnosa; posebni rezimi su obradeni samo inci-
dentno, kada je to bilo svrsishodno u smislu stvaranja potpune slike o
konkretnim analiziranim okolnostima.
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2. DEFINICIJE OSNOVNIH
RADNOPRAVNIH POJMOVA

ajpre bi trebalo razjasniti osnovne pojmove koji su korisce-

ni u istrazivanju. Na ovaj nacin se odreduje analizirani domet

prava na privatnost lica, funkcionalna veza izmedu prava na
privatnost i forme rada, kao i moguce implikacije obima vrsenja prava
na privatnost u razli¢itim oblicima rada.

Pojam ,radni odnos koristi se da bi oznacio odnos izmedu poslo-
davca i zaposlenog, koji nastaje zakljucenjem ugovora o radu. Nasuprot
tome, pojam ,radno angazovanje“ obuhvata sve ostale modele ukljuci-
vanja radnika u proces rada, bez nastanka radnog odnosa (u smislu
prethodno pojasnjenog pojma).’®

Pojam ,kandidat za posao® se koristi da oznaci lice koje je aktivno
ukljuceno u postupak selekcije radi zakljucenja ugovora o radu ili dru-
gog ugovora o radnom angazovanju. Ovo lice moze biti nezaposleno,
zaposleno ili radno angazovano kod drugog poslodavca. Ovaj pojam
se direktno dovodi u vezu iskljuc¢ivo sa poslodavcem kod kojeg se lice
prijavilo u svrhu zaposljavanja ili radnog angazovanja, dok je odnos sa
eventualnim drugim poslodavcima u konkretnoj situaciji irelevantan.

Pojam ,zaposleni® oznacava lice u radnom odnosu, u skladu sa cla-
nom 5. stavom 1. Zakona o radu® (u daljem tekstu: ZoR). U pitanju
je dakle fizicko lice koje je sa poslodavcem zakljucilo ugovor o radu.

15 Pojam ,radni odnos” nije definisan u radnom zakonodavstvu Republike Sr-
bije, $to u praksi moze dovesti do znac¢ajnih nedoumica. Videti vise u: Senad
Jasarevi¢, Goran Obradovi¢, ,Aktuelnost radnog prava Srbije i novi izazovi®,
Zbornik radova Pravnog fakulteta u Nisu, 92/2021 (god. LX), str. 42-43 (35-
57), DOI: 10.5937/zrpfn0-34772; Senad Jasarevi¢, ,Uskladivanje radnog prava
Srbije sa novim tendencijama, standardima MOR i EU“, Radno i socijalno
pravo, 1/2019 (XXIII), str. 69-92.

16  Zakon o radu, Sluzbeni glasnik RS, br. 24/2005, 61/2005, 54/2009, 32/2013,
75/2014, 13/2017 - odluka US, 113/2017 i 95/2018 - autenticno tumacenje.
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Kada je re¢ o agencijskom radu, zaposleni zakljucuje ugovor o radu sa
poslodavcem ali je od izuzetnog znacaja i njegov odnos sa poslodav-
cem-korisnikom, koji se moze smatrati specifi¢cnim u okviru rezima
zaposlenih lica koja su ustupljena drugom poslodavcu." Isto se odnosi i
na privremeno upucena lica, dakle lica koja su zaposlena kod mati¢nog
poslodavca ali su privremeno na radu kod drugog poslodavca, najcesce
na osnovu ugovora o poslovno-tehnickoj saradnji, kao i u drugim situ-
acijama predvidenim ZoR."

Zaposleni kojima radni odnos miruje su formalnopravno u polo-
zaju zaposlenog kod novog poslodavca (ukoliko je to razlog mirovanja
radnog odnosa), tako da njihov polozaj nije posebno istrazivan.

Pod ,radno angazovanim licem“ se podrazumeva lice koje je zaklju-
¢ilo neki od ugovora o radnom angazovanju van radnog odnosa. ZoR
prepoznaje Cetiri takva ugovora®: ugovor o obavljanju privremenih ili
povremenih poslova, ugovor o delu (sa posebnom podvrstom ugovora
o autorskom delu), ugovor o dopunskom radu i ugovor o stru¢nom
osposobljavanju i usavrsavanju. Medutim, u raznim posebnim rezi-
mima poznate su druge vrste i podvrste ugovora kojima se ne zasni-
va radni odnos, kao $to su ugovor o obavljanju sezonskih poslova*
(koji je formalnopravno podvrsta ugovora o obavljanju privremenih i
povremenih poslova ali trpi znacajne izuzetke u odnosu na ops$ti model
ovog ugovora), kao i ugovor o obavljanju privremenih i povremenih
poslova u studentsko-omladinskoj zadruzi*. Kona¢no, postoje i neki
nedovoljno definisani rezimi rada koji se moraju smatrati radom van

17  Zakon o agencijskom zaposljavanju, Sluzbeni glasnik RS, br. 86/2019.

18 ,Zaposleni moze da bude privremeno upucen na rad kod drugog poslodavca
na odgovarajuéi posao ako je privremeno prestala potreba za njegovim ra-
dom, dat u zakup poslovni prostor ili zakljucen ugovor o poslovnoj saradnji,
dok traju razlozi za njegovo upudivanje, a najduze godinu dana. Zaposleni
moze, uz svoju saglasnost, u slu¢ajevima iz stava 1. ovog ¢lana i u drugim slu-
¢ajevima utvrdenim ops$tim aktom ili ugovorom o radu, da bude privremeno
upucen na rad kod drugog poslodavca i duze od godinu dana, dok traju razlozi
za njegovo upuéivanje.” Clan 174. stavovi 1.1 2. ZoR.

19 Clanovi 197 - 202. ZoR.

20 Zakon o pojednostavljenom radnom angazovanju na sezonskim poslovima u
odredenim delatnostima, Sluzbeni glasnik RS, br. 50/2018.

21 Zakon o zadrugama, Sluzbeni glasnik RS, br. 112/2015, ¢lan 11. stav 8.
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radnog odnosa, kao sto je ucenje kroz rad* (dece koja rade u okviru
programa dualnog obrazovanja) i lica koja rade putem programa pod-
sticanja zaposljavanja mladih ,Moja prva plata“®.

Imajudi u vidu prethodno opisanu slozenost modela rada i znacajne
moguénosti zaposljavanja odnosno radnog angazovanja lica u zakono-
davstvu Republike Srbije, u istrazivanju je pojam ,radnik” upotrebljen
tako da obuhvati sva lica koja ucestvuju u procesu rada, bez obzira na
pravni osnov njihovog angazovanja, ili nedostatak istog.

Pojam ,poslodavac” je takode upotrebljen u skladu sa definicijom
iz ZoR, kao domace ili strano pravno ili fizicko lice koje zaposljava ili
radno angazuje jedno ili vise lica (¢lan 5. stav 2.).

Pod pojmom ,strani radnik® podrazumeva se lice koje poseduje
strano drzavljanstvo ili lice bez drzavljanstva, a koje se nalazi na trzistu
rada Republike Srbije. Na osnovu ZoR i Zakona o zaposljavanju stra-
naca, strani radnici koji produ postupak zaposljavanja imaju ista prava,
obaveze i odgovornosti kao domadéi radnici®, pa je stoga istrazivanje
njihove privatnosti na radu pre svega usmereno na poseban postupak
zaposljavanja, odnosno radnog angazovanja.

Pojam ,poslovi i pojam ,radno mesto“ upotrebljeni su kao sino-
nimi. ZoR ne predvida pojam ,radnog mesta“ $to je u ranijim zako-
nima kojima je uredivan rad bilo uobicajeno, ve¢ koristi nedovoljno
precizan (u samom zakonu nedefinisan) pojam ,poslova“. Iz ¢lana 15.
ZoR moze se zakljuciti da zaposleni radi na poslovima, koji su utvrdeni
njegovim ugovorom o radu. Zakon o bezbednosti i zdravlju na radu®
(u daljem tekstu: ZBZR) medutim defini$e ,radno mesto“ na naéin koji
spaja ova dva pojma: ,radno mesto jesu poslovi koje zaposleni oba-
vlja u radnoj sredini u kojoj boravi ili ima pristup u toku rada i koji
su pod neposrednom ili posrednom kontrolom poslodavca“.?® Na ovaj

22 Zakon o dualnom obrazovanju, Sluzbeni glasnik RS, br. 101/2017, 6/2020 i
76/2023.

23 Uredba o programu podsticanja zaposljavanja mladih ,Moja prva plata“, Sluz-
beni glasnik RS, br. 107/2020, 79/2021, 92/2022 i 83/2023.

24  Clan 2. stav 4. Zakona o radu i ¢lan 4. stav 1. Zakona o zaposljavanju stranaca
(Sluzbeni glasnik RS, br. 128/2014, 113/2017, 50/2018, 31/2019 i 62/2023).

25 Zakon o bezbednosti i zdravlju na radu, Sluzbeni glasnik RS, br. 35/2023.

26 Clan 4. stav 1. tacka 11) ZBZR.
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nacin su posredno definisani i poslovi, kao sve one aktivnosti za koje
je zaposleni zaduzen (i odgovoran) u toku procesa rada. Zaposleni ove
poslove obavlja u ,radnom prostoru“, odnosno prostoru u kojem fizic-
ki boravi dok radi. ZBZR nije definisan ovaj pojam, verovatno zbog
¢injenice da se smatra notornim, ali je doveden u funkcionalnu vezu
sa pojmom ,radne sredine“. U pitanju je pojam kojim se povezuje vise
faktora koji deluju u procesu rada: ,radna sredina jeste prostor u kojem
zaposleni obavlja poslove (koja uklju¢uje radna mesta, radne uslove,
radne postupke i sredstva za rad) ili se nalazi u toku rada, koja je pod
neposrednom ili posrednom kontrolom poslodavca“”’. ,Radni prostor*
se u istrazivanju posmatra u svetlu ove zakonske definicije i opsteg
znacenja fizickog prostora u kojem se obavlja rad.

Pod ,mestom rada“ se podrazumeva geografska odrednica rada,
odnosno geografska lociranost procesa rada (grad, mesto, seosko nase-
lje, drugo naseljeno mesto, i tome sli¢no). Na osnovu ZoR, to je geo-
grafska lokacija u kojoj poslodavac ima sediste ili organizacionu jedi-
nicu.?® U istrazivanju je medutim znacenje ovog pojma prosireno i na
bilo koje drugo mesto na kojem radnik moze vrsiti svoje poslove, kako
bi se obuhvatili i radnici koji rade terenski rad, odnosno radnici koji
rade van prostorija poslodavca. U tom smislu se ravnopravno upotre-
bljavaju izrazi ,mesto rada“i ,geolokacija“.

U vezi sa prethodnim, potrebno je razgranic¢enje pojmova koji se
odnose na mesto na kojem se odvija proces rada. Naime, ZoR pru-
Za samo veoma nepreciznu i nepotpunu podelu mesta rada, na rad u
prostorijama poslodavca i rad izvan prostorija poslodavca. Pod ovim
drugim se podrazumevaju dva oblika rada, koji nisu posebno defini-
sani i razgraniceni: rad na daljinu i rad od kuc¢e.” Buduéi da ne posto-
ji potpuna i precizna zakonska definicija ovih oblika rada, odnosno
da se njihovo znacenje moze utvrditi samo posredno, kroz tumacenje
drugih odredbi zakona, kao i da postoji znacajno neslaganje u pravnoj
literaturi kada je re¢ o pravilnom koriséenju ovih i sli¢nih pojmova, u

27 Clan 4. stav 1. tacka 12) ZBZR.
28 Clan 173. stav 1. tacka 1) ZoR.
29 Clan 42. ZoR.
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istrazivanju se — iskljuc¢ivo za potrebe ovog istrazivanja i bez prejudi-

ciranja univerzalne primene njihovog predlozenog znacenja - koriste

sledeci pojmovi:

- ,rad od kuce” podrazumeva obavljanje poslova sa lokacije na

kojoj radnik trenutno boravi, a koja ne pripada radnom prostoru
poslodavca, niti terenskom radu; ovo ¢ée obi¢no biti rad iz pro-
storija u kojima radnik ima prebivaliste, odnosno boraviste, ali
moze podrazumevati i rad sa neke druge privremene lokacije;
,rad na daljinu“ podrazumeva terenski rad, odnosno situaciju u
kojoj radnik izvrsava svoje radne zadatke izvan radnog prosto-
ra poslodavca u skladu sa nalogom poslodavca i prirodom posla
koja se obavlja (to su na primer kurirski poslovi, poslovi u hit-
nim sluzbama, komunalni poslovi, ili poslovi odrzavanja infra-
strukture); u tom smislu se pojmovi ,rad na daljinu“ i ,terenski
rad” u istrazivanju upotrebljavaju kao sinonimi.
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3. PRIVATNOST LICA | SPECIFICNI ELEMENTI
PRIVATNOSTI NA RADU

3.1. OPSTI POJAM PRAVA NA PRIVATNOST LICA

ravo na privatnost lica je medunarodno ljudsko pravo, priznato
nizom medunarodnih instrumenata. Jos$ je u Univerzalnoj dekla-
raciji o ljudskim pravima bilo naglaseno kao jedno od osnovnih
prava svakog lica: ,Niko se ne sme izloziti proizvoljnom mesanju u pri-
vatni zivot, porodicu, stan ili prepisku, niti napadima na cast i ugled.
Svako ima pravo na zastitu pred zakonom protiv ovakvog mesanja ili
napada.”® Opste je poznata klasi¢na definicija privatnosti kao ,pravo
lica da bude ostavljen na miru“'. Kovacevi¢ pravilno daje na znacaju
savremenom nastavku ove definicije koji je uveo Jankanis (Jankanish):
da lice moze da kontrolise informacije o sebi, odnosno da odredi vre-
me, nacin i obim u kome ¢e druge upoznati sa tim informacijama.*
Clan 17. stav 1. Medunarodnog pakta o gradanskim i politi¢kim
pravima® ustanovljava obavezujuée osnovne standarde postovanja
ovog ljudskog prava, prakti¢no prepisujuéi normativno resenje iz

30 Clan 12. Univerzalne deklaracije, usvojene posebnom rezolucijom Generalne
skupstine Ujedinjenih nacija od 10. decembra 1948 godine.

31 S.D. Warren, L. D. Brandeis, , The Right to Privacy“, Harvard Law Review,
No. 5/1890, str. 193-220.

32 Michele Jankanish, ,Monitoring and surveilance in the workplace: Privacy
issues in an international perspective®, Conditions of work digest, 1/1993, str.
9-10. Citirano prema: Ljubinka Kovacevi¢, ,Radni odnos i pravo na postova-
nje privatnog zivota“, u: B. Sunderi¢, B. Lubarda, P. Jovanovi¢ (ur.), Ostvari-
vanje i zastita socijalnih prava, zbornik radova sa Savetovanja pravnika,
Beograd, 2010, str. 169 (166-184).

33 Zakon o ratifikaciji Medunarodnog pakta o ekonomskim, socijalnim i kultur-
nim pravima, Sluzbeni list SEFRJ — Medunarodni ugovori, broj 7/71. Medu-
narodni pakt stupio je na snagu 1976. godine.
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Univerzalne deklaracije: ,Niko ne moze biti predmet samovoljnih ili
nezakonitih mes$anja u njegov privatni zivot, u njegovu porodicu, u
njegov stan ili njegovu prepisku, niti nezakonitih povreda nanesenih
njegovoj Casti ili njegovom ugledu.” Stav 2. istog ¢lana postavlja zada-
tak drzavama, koje moraju aktivno delovati kako bi zastitile ovo pra-
vo: ,Svako lice ima pravo na zastitu zakona protiv ovakvih mes$anja
ili povreda.“ Najpre bi trebalo ukazati na slozenu prirodu ovog prava.
Krsti¢ i Marinkovi¢ navode da pravo na privatnost predstavlja ,zbir-
ni naziv za zastitu nekoliko na prvi pogled raznorodnih prava: prava
na postovanje privatnog zivota, prava na porodi¢ni zivot, nepovre-
divosti doma i prava na prepisku.”* Na ovim pozicijama izgraden
je medunarodnopravni okvir prava na privatnost. Opsti komentar
Komiteta za ljudska prava broj 16 iz 1988. godine (u daljem tekstu:
Opsti komentar 16) odnosi se na ¢lan 17. Medunarodnog pakta.*® U
relativno sazetom tekstu, akcenat je pre svega stavljen na obaveze
drzava u skladu sa nacelom zastite prava na privatnost. Komitet je
tom prilikom ukazao na nekoliko vaznih aspekata, koji su od znacaja
i za ovu analizu:
- Clanom 17. stiti se svako lice od proizvoljnog ili nezakonitog
uplitanja u njegovu privatnost, porodicu, dom ili prepisku, kao
i od nezakonitih napada na njegovu cast i ugled. Ovo pravo ne
pretpostavlja pasivnu ulogu drzave, ve¢ je naprotiv zadatak drza-
ve da osigura zastitu prava na privatnost odgovarajuc¢im zakoni-
ma, kao i da te zakone efikasno sprovodi. Takode, upotrebljeni
termini ,proizvoljno® i ,nezakonito® podrazumevaju da se ne
moze dopustiti nikakvo mes$anje, osim u slucajevima predvide-
nim zakonom, ali je i u takvim situacijama potrebno da ograni-
Cenje prava na privatnost predvideno zakonom treba da bude u
skladu sa odredbama, ciljevima i ciljevima Medunarodnog pakta

34 Ivana Krsti¢, Tanasije Marinkovié, Evropsko pravo ljudskih prava, Beograd,
2016, str. 167. Videti sli¢cno: Sasa Gajin, op.cit., str. 57.

35 CCPR General Comment No. 16: Article 17 (Right to Privacy): The Right to
Respect of Privacy, Family, Home and Correspondence, and Protection of
Honour and Reputation. Adopted at the Thirty-second Session of the Human
Rights Committee, on 8 April 1988.
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i da bi trebalo da bude razumno u datim okolnostima, odnosno
minimalno da bi se postigla svrha takvog mesanja.

- Komitet je stao na stanoviste da svaka drzava mora posebno
definisati pojmove ,porodica“ i ,dom®, ali da se to mora u¢initi
u skladu sa prirodom prava na privatnost i svrhom postojanja
ovog prava, tako da definicije ne mogu biti restriktivne.

- ,Uskladenost sa ¢lanom 17. zahteva da integritet i poverljivost
korespondencije treba da bude zagarantovana de jure i de facto.
Korespondencija treba da bude dostavljena primaocu bez presre-
tanja i bez otvaranja ili ¢itanja na drugi nacin. Trebalo bi zabraniti
nadzor, bilo elektronski ili na neki drugi nacin, presretanje tele-
fonskih, telegrafskih i drugih oblika komunikacije, prisluskivanje
i snimanje razgovora. Pretrage doma nekog lica treba da budu
ograni¢ene na potragu za potrebnim dokazima i ne bi trebalo
dozvoliti da predstavljaju uznemiravanje. Sto se tice li¢nog i tele-
snog pretresa, efikasne mere treba da obezbede da se takve pre-
trage obavljaju na nacin koji je u skladu sa dostojanstvom osobe
koja se pretrazuje. Osobe koje su podvrgnute telesnom pretresu
od strane drzavnih zvani¢nika ili medicinskog osoblja koje deluje
na zahtev drzave, treba da pregledaju samo osobe istog pola.“*

Konacno, Komitet se osvrnuo i na zastitu podataka o licnosti:
,Prikupljanje i cuvanje licnih podataka na ra¢unarima, banka-
ma podataka i drugim uredajima, bilo od strane javnih vlasti ili
privatnih lica ili organa, mora biti regulisano zakonom. Drzave
moraju preduzeti efikasne mere kako bi se osiguralo da infor-
macije koje se ticu privatnog zivota osobe ne dodu u ruke osoba
koje nisu ovlas¢ene po zakonu da ih primaju, obraduju i koriste,
i nikada se ne koriste u svrhe koje nisu u skladu sa Paktom.””

U Evropskoj konvenciji za zastitu ljudskih prava i osnovnih slo-

boda* (u daljem tesktu: EKLJP) pravo na privatnost regulisano je u

36 Ibid., para. 8.
37 Ibid., para. 10.

38 Zakon o ratifikaciji Evropske konvencije za zastitu ljudskih prava i osnovnih
sloboda, izmenjene u skladu sa Protokolom broj 11, protokola uz konvenciju
za za$titu ljudskih prava i osnovnih sloboda, Protokola broj 4 uz konvenciju za
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okviru ¢lana 8. ,Pravo na po$tovanje privatnog i porodi¢nog zivota“
»Svako ima pravo na postovanje svog privatnog i porodi¢nog zivota,
doma i prepiske. Javne vlasti nece se mesati u vrSenje ovog prava sem
ako to nije u skladu sa zakonom i neophodno u demokratskom drustvu
u interesu nacionalne bezbednosti, javne bezbednosti ili ekonomske
dobrobiti zemlje, radi spre¢avanja nereda ili kriminala, zastite zdravlja
ili morala, ili radi zastite prava i sloboda drugih.” Vodi¢ Evropskog suda
za ljudska prava kroz ¢lan 8. EKL]JP* priblizava standarde koji su nastali
u zastiti prava na privatnost lica kroz sudsku praksu ESLJP, navode-
¢i da je opsta tendencija da se pojmovi privatnog i porodi¢nog zivota,
prava i prepiske Siroko tumace, Cesto preplicu i istovremeno drzavama
stvaraju i negativne obaveze (ustrucavanje od ugrozavanja i krsenja) i
pozitivne obaveze (aktivna zastita od ugrozavanja i krenja drugih).*

zastitu ljudskih prava i osnovnih sloboda kojim se obezbeduju izvesna prava i
slobode koji nisu ukljuceni u konvenciju i prvi protokol uz nju, Protokola broj
6 uz konvenciju za zastitu ljudskih prava i osnovnih sloboda o ukidanju smrt-
ne kazne, Protokola broj 7 uz konvenciju za zastitu ljudskih prava i osnovnih
sloboda, Protokola broj 12 uz konvenciju za zastitu ljudskih prava i osnovnih
sloboda i Protokola broj 13 uz konvenciju za zastitu ljudskih prava i osnovnih
sloboda o ukidanju smrtne kazne u svim okolnostima, Sluzbeni list SCG -
Medunarodni ugovori, br. 9/2003, 5/2005 i 7/2005 - ispr. i Sluzbeni glasnik
RS - Medunarodni ugovori, br. 12/2010 i 10/2015.

39 European Court of Human Rights, Guide on Article 8 of the European Con-
vention on Human Rights — Right to respect for private and family life, home
and correspondence, Updated on 31 August 2024.

40  Ibid., str. 8-9. Cori¢ ukazuje na to da se pozitivne obaveze drzave dalje dele
na izri¢ite i pre¢utne, kao i na proceduralne i materijalnopravne. (Vesna Co-
ri¢, Naknada Stete pred evropskim nadnacionalnim sudovima, Instittut za
uporedno pravo, Beograd, 2017. str. 83). Ona dalje ukazuje da u nacelu preo-
vladuju tzv. ,precutne” pozitivne obaveze, koje su nastale kao plod tumacenja
odredbi Evropske konvencije o ljudskim pravima (na primer, obaveza sprovo-
denja delotvorne istrage), dok su izricite pozitivne obaveze izri¢ito propisane
tekstom ove konvencije (kao $to je to slucaj sa pravi¢nom i javnom raspra-
vom u razumnom roku pred nezavisnim i nepristrasnim sudom iz ¢lana 6.
Evropske konvencije). U odredenim situacijama, podse¢aju Cori¢ i Knezevi¢
Bojovi¢ (Vesna Cori¢, Ana Knezevi¢ Bojovié, ,Indirect approach to accounta-
bility of corporate entities through the lens of the case-law of the European
Court of Human rights®, Strani pravni zivot, br. 4/2018, str. 28, doi: 10.5937/
spz0-20339), Evropska konvencija o ljudskim pravima moze se tumaciti tako
da namece pozitivne obaveze ne samo drzavama ¢lanicama, ve¢ i privatnim
subjektima, kao §to su privredni subjekti.
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[zuzetne situacije u kojima je moguée prekrsiti pravo na privatnost
moraju biti detaljno uredene zakonom, a sama svrha takvog krsenja
mora biti usmerena ka postizanju legitimnog cilja, odnosno takvim
postupanjem se mora Stititi neko drugo opste dobro navedeno u sta-
vu 1. ¢lana 8. EKLJP." Iz konteksta je jasno da je po$tovanje prava na
privatnost postavljeno kao nedvosmisleno pravilo, dok se zadiranje u
privatnost moze smatrati legalnim i legitimnim samo u izuzetnim slu-
¢ajevima. Ovo vazi kako za drzavu i njene organe i institucije, tako i za
privatna (pravna i fizicka) lica.

Ustavom Republike Srbije*? pravo na privatnost nije regulisano
kao jedinstveno pravo, ve¢ kroz uspostavljanje nepovredivosti stana
(¢lan 40.), tajnosti pisama i drugih sredstava opstenja (¢lan 41.) i zastitu
podataka o li¢nosti (¢lan 42.). Zanimljivo je da Ustav ne sadrzi odredbu
o zastiti privatnog i porodi¢nog zivota. Posredno se ova zastita moze
izvesti iz ¢lanova 23. i 25. Ustava, koji se odnose na dostojanstvo i slo-
bodan razvoj li¢nosti, odnosno na nepovredivost fizickog i psihickog
integriteta. Ipak, sasvim je jasno da ovo nije najoptimalnije resenje i
da bi ovaj nedostatak trebalo otkloniti kako bi se Ustav usaglasio sa
medunarodnim standardima uzivanja prava na privatnost.

Zakonski okvir prava na privatnost u op$tem smislu odreden je pre
svega kroz njegovu krivi¢nopravnu zastitu. Tako Krivi¢ni zakonik®
sadrzi niz krivi¢nih dela koja su usmerena ka zastiti prava na privat-
nost: ,Narusavanje nepovredivosti stana“ (¢lan 139.), ,Protivzakonito
pretresanje” (¢lan 140.), ,Povreda tajnosti pisma i drugih posiljki“ (¢lan
142.), ,Neovlaséeno prisluskivanje i snimanje” (¢lan 143.), ,Neovlasce-
no fotografisanje” (¢lan 144.), ,Neovlaséeno objavljivanje i prikazivanje
tudeg spisa, portreta i snimka“ (¢lan 145.), ,Neovlas¢eno prikupljanje
li¢nih podataka“ (¢lan 146.). Ocigledno je da su sva ona usmerena na

41 European Court of Human Rights, Guide on Article 8 of the European Con-
vention on Human Rights — Right to respect for private and family life, home
and correspondence, Updated on 31 August 2024, str. 13-14.

42 Ustav Republike Srbije, Sluzbeni glasnik RS, br. 98/2006 i 115/2021.

43 Krivié¢ni zakonik, Sluzbeni glasnik RS, br. 85/2005, 88/2005 - ispr., 107/2005
- ispr., 72/2009, 111/2009, 121/2012, 104/2013, 108/2014, 94/2016, 35/2019 i
94/2024.

27



sankcionisanje povrede odredenih aspekata privatnosti lica. Takode,
Zakon o zastiti podataka o licnosti** regulise ovu specifiénu dimenziju
ocuvanja privatnosti lica, u skladu sa pomenutim ¢lanom 42. Ustava.

[zvesno je dakle da je pravo na privatnost licnosti kompleksno pra-
vo koje se ispoljava kroz vise specificnih prava, odnosno oblika zastite
raznovrsnih aspekata zivota svakog pojedinca. Zasti¢eni su privatnost
u op$tem smislu, privatnost doma, prepiske, licnih podataka. Na jav-
nim mestima znacajno opada stepen zastite u odnosu na neke aspekte
privatnosti, i to je sasvim jasno jer nije racionalno ocekivati drugacije.
Ali je pitanje da li su javna mesta i ona na kojima lica vrse svoje radne
zadatke — odnosno, da li postoji drugaciji tretman lica kada je re¢ o
zatiti privatnosti, kada se ono pojavljuje u ulozi radnika.

3.2. POJAM PRIVATNOSTI LICA NA RADU

Privatnost na radu podrazumeva oc¢ekivani nivo zadrzavanja kontrole
nad privatnim informacijama za koje radnik ne Zzeli da budu dostupne
poslodavcu, kao i stanje privatnosti koje se svodi da to da se radnik
ne ose¢a uhodeno ili progonjeno u radnom prostoru.” lako se mogu
ustanoviti jasne granice privatnosti koje poslodavac ne moze preéi ni
u jednom slucaju, ¢injenica je da je privatnost subjektivan osecaj i da
¢e se pojedini radnici osecati neprijatno i kada poslodavac primenjuje
samo nuzni minimum sredstava nadzora, kao i da ¢e postojati radnici
kojima neée smetati i oni sistemi nadzora koji su daleko invazivniji
kada je re¢ o ugrozavanju privatnosti radnika u radnom prostoru.
Moze se konstatovati da iz medunarodnih standarda jasno pro-
istice $ta nije dozvoljeno poslodavcu u vezi ogranic¢enja privatnosti,

44 Zakon o zastiti podataka o li¢nosti, Sluzbeni glasnik RS, br. 87/2018.

45  Ova definicija donekle prati i prilagodava se podeli privatnosti na koju ukazu-
ju Bave, Teo i Dalal (Bhave, Teo, Dalal). Videti: Devasheesh P. Bhave, Laurel
H. Teo, Reeshad S. Dalal, ,Privacy at work: A review and a research agenda
for a contested terrain®, Journal of Management, vol. 46,1/2020, str. 127-164,
https://ink library.smu.edu.sg/lkcsb_research/6423.
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pre nego $to postoji jasan skup alata koje je poslodavac vlastan da
upotrebi. U zavisnosti od vrste poslova koji se obavljaju, kao i od
drugih okolnosti koje su od znacaja za poslodavcevu procenu kori-
$¢enja mogucénosti prikupljanja podataka, nadzora i drugih oblika
umanjenja privatnosti zarad zastite poslovnih interesa i o¢uvanja
bezbednosti procesa rada, konkretne mere se mogu drasti¢no razli-
kovati. Na primer, u redovnim okolnostima ¢e se tesko moc¢i argu-
mentovano braniti da je svakodnevno skeniranje tela radnika oprav-
dano. Na poslovima koji po svojoj prirodi zahtevaju visoki stepen
bezbednosti, ovo ¢e biti redovna procedura u cilju bezbednosti i
zastite poverljivih podataka. Ako je osecaj radnika subjektivan i ne
moze samim tim u najveéem broju slucajeva biti merilo legalnosti i
legitimnosti upotrebljenih mera kojima se privatnost na radu suzava,
procena poslodavca koje ¢e mere ovog tipa upotrebiti u savreme-
nom radnom pravu uglavnom je zasnovana na objektivnim i mer-
ljivim kriterijumima. Polje njegove procene naravno uvek postoji,
ali je znacajno suzeno nizom ogranicenja koja su nametnuta upravo
povodom zastite privatnosti radnika i svih ostalih lica koja borave u
radnom prostoru poslodavca.

Privatnost se logi¢no proteze na sve aspekte zivota radnika, na
radu i van rada. [zvan radnog vremena i radnog prostora, poslodavac
¢e po pravilu imati minimalan uticaj na privatnost radnika. Tesko ¢e
dokazati da svoje interese mora braniti uplivom u privatnost radnika,
cak i kada ih moze materijalizovati, odnosno pokazati da postoji neka
posredna pretnja njegovom poslovanju. Tako je u jednom od prvih
slucajeva u kojima je sud stao na stranu radnika u odbrani privatnosti
u Sjedinjenim Americkim Drzavama, daleke 1979. godine poslodavac
otpustio radnicu koja je bila u emotivnoj vezi sa radnikom konkurent-
ske kompanije. Iako je radnica bila otvorena povodom postojanja veze
i objasnila da ne postoji potencijalni konflikt interesa, poslodavac je
insistirao na raskidu veze a kada se to nije dogodilo otpustio je radnicu.
Sud je zakljucio da poslodavac nije mogao na ovakav nacin da se mesa
u privatan zivot radnice i da se konflikt interesa, odnosno neka kon-
kretna Stetna posledica po poslodavca, mogla (i morala) dokazati na

29



drugi nacin.*® Subjektivna procena poslodavca da ¢e izvesna okolnost
u privatnom zivotu potencijalno uticati na njegove interese nije dakle
smatrana dovoljnom da bi se izvrsio invazivni upad u privatnost rad-
nika, odnosno dovoljnom da radnik trpi posledice po svoj radnopravni
status kod poslodavca.

Bernstajn (Bernstein) ukazuje da privatnost na radu ima vise slo-
zenih komponenti koje deluju istovremeno na radnika kao jedinku,
i da je privatnost kombinacija slede¢ih okolnosti: ,Osoba dozivljava
savrsenu privatnost kada niko nema informacije o njoj (tajnost), niko
ne obrac¢a paznju na nju (anonimnost), i niko nema fizicki pristup njoj
(samoca).”” Jasno je, prema ovoj autorki, da je poslodavac na poziciji
modi i da na taj nac¢in moze uticati i na one komponente privatnosti
koje nece biti na prvom mestu kada razmisljamo o pravima radnika,
kao §to je oblacenje. Bernstajn navodi razmiSljanje Fisk (Fisk) koja
ukazuje na to da je odeca deo nase li¢nosti i da je vecini ljudi vazno
kako izgleda. Odevanje na radu medutim moze nametnuti poslodavac
- ono je povezano i sa pravom na dostojanstvo licnosti, kao i sa pravom
na privatnost: ,kodeksi obla¢enja mogu da se odnose na ,moc¢ koliko i
na diskriminaciju®, kad god ,poslodavac oseti da je ovlaséen da artiku-
lise i sprovodi® takve kodekse bez osecaja potrebe da navede razloge za
njih“.*® Zbog toga postoje jasna razgranicenja nuznog delovanja poslo-
davca od onog koje predstavlja puku demonstraciju subordinacije — u
domenu dostojanstva na radu i o¢uvanja privatnosti, moraju postoja-
ti objektivni kriterijumi za ogranicenje ovih prava radnika od strane
poslodavca.

Na medunarodnom nivou nije posveéena velika paznja pravu na
privatnost na radu. Ovaj segment se u najvecem broju slucajeva deri-
vira iz pravila kojima se reguliSe pravo na privatnost na opstem nivou.

46 Douglas E. Ray, Calvin William Sharpe, Robert N. Strassfeld, Understanding
Labor Law, New York, 1999, str. 62-63.

47  Anita Bernstein, ,What We Talk About When We Talk About Workplace
Privacy”, Lousiana Law Review, vol. 66/2005-2006, str. 926 (923-943).

48 Catherine L. Fisk, ,Privacy, Power, and Humiliation at Work: ReExamining

Appearance Regulations as an Invasion of Privacy®, Lousiana Law Review,
vol. 66/2005-2006, str. 1111-1112. Navedeno prema: Bernstajn, op.cit., str. 931.
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Moguce je u skladu sa time navesti nekoliko znac¢ajnih medunarodnih
instrumenata koji su relevantni i za privatnost na radu, pre svega iz
aspekta zastite podataka o licnosti radnika i kandidata za zaposljavanje.

Najvazniji propis na evropskom nivou je Opsta uredba o zastiti
podataka Evropske unije*’, poznata po svojoj engleskoj skracenici GDPR,
koja je nastala kao odgovor na ¢injenicu da se podaci o licnosti u savre-
menom digitalnom svetu sa neverovatnom lako¢om i brzinom mogu
prikupiti i zloupotrebiti.** Ovaj propis na tragu je prethodnih direktiva
Evropske unije koje je zamenio, kao i jo§ uvek vazece Direktive o pri-
vatnosti i elektronskim komunikacijama®', kojom se u ¢lanu 88. regulise
obrada podataka u kontekstu zaposljavanja, na radu i u vezi sa radom, a u
cilju zastite ljudskog dostojanstva, legitimnih interesa i osnovnih prava.
Direktivom se u prvi plan istice vaznost regulisanja prikupljanja, obrade
i upotrebe podataka, prenos li¢nih podataka kroz povezane poslodavce,
kao i pracenje radnika na radnom mestu. U odnosu na obradu podataka
o li¢nosti u skladu sa GDPR u domenu rada, kao posebno korisno se isti-
e Misljenje 2/2017°* o obradi podataka u vezi sa radom Radne grupe za
zastitu pojedinaca u pogledu obrade podataka o li¢nosti.*”

49  Directive 2002/58/EC of the European Parliament and of the Council of 12
July 2002 concerning the processing of personal data and the protection of
privacy in the electronic communications sector (Directive on privacy and
electronic communications) (O] L 201, 31.7.2002, p. 37).

50 Andrej Diligenski, Dragan Prlja, Drazen Cerovi¢, Pravo zastite podataka
GDPR, Beograd, 2018, str. 7.

51 Regulation (EU) 2016/679 of the European Parliament and of the Council of
27 April 2016 on the protection of natural persons with regard to the proce-
ssing of personal data and on the free movement of such data, and repealing
Directive 95/46/EC (General Data Protection Regulation) (O] L 119, 4.5.2016,
p- 1.

52 Opinion 2/2017 on data processing at work. lako se radi o Misljenju koje je
usvojeno pre pocetka primene GDPR, ono je doneto nakon njenog usvajanja
i unjemu se uzimaju u obzir odredbe GDPR.

53 Radi se o telu uspostavljenom na osnovu ¢lana 29. Direktive o zastiti poje-
dinaca u vezi s obradom podataka o licnosti i o slobodnom protoku takvih
podataka (Directive 95/46/EC of the European Parliament and of the Council
of 24 October 1995 on the protection of individuals with regard to the proce-
ssing of personal data and on the free movement of such data, OJ L 281). Naziv
ovog tela u engleskoj verziji teksta direktive je ,Working Party on the Prote-
ction of Individuals with regard to the Processing of Personal Data“, a prevod
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U okviru iste oblasti pod okriljem Saveta Evrope doneta je Pre-
poruka o obradi podataka o li¢nosti u kontekstu rada.”* Preporuka je
iz 2015. godine, dakle izdata je neposredno pre nego §to je usvojena
GDPR, i nije pravno obavezuju¢i dokument za drzave ali je relevantna
smernica kada je re¢ o prikupljanju i obradi podataka pri zaposljavanju
i na radu, odnosno u vezi sa radom. Zasnovana je na postulatu apsolut-
ne zastite prava na dostojanstvo licnosti, prava na privatnost i zastite
podataka o licnosti, a podaci koji se prikupljaju moraju biti relevantni
i na najmanji moguci nacin zadirati u privatnost kandidata za posao ili
radnika. Posebno, u delu 2 Preporuke se naglasava da poslodavac treba
da se u najvecoj mogucoj meri uzdrzi od ograni¢avanja prava radnika
na privatan zivot, $to ukljucuje i monitoring svih elektronskih komu-
nikacija radnika.

Zastitom podataka o li¢nosti bavili su se i autori Priru¢nika za
zastitu li¢nih podataka radnika koji je Medunarodna organizacija rada
izdala 1997. godine.” Iako je u svetlu tehnoloskog razvoja ovaj doku-
ment delimi¢no zastareo, u njemu se ponavljaju, izmedu ostalog, i neki
od opstih principa zastite podataka o li¢nosti radnika koji su kasnije
afirmisani u nizu drugih dokumenata, kao $to su: upotreba podataka
vrsi se iskljucivo u svrhe u koje su prikupljeni; nuzno je izbegavanje

je dat u skladu sa prevodom koji daje visejezi¢na terminoloska baza Evronim
(http://prevodjenje.mei.gov.rs/evronim/).

54 Recommendation CM/Rec(2015)5 of the Committee of Ministers to member
States on the processing of personal data in the context of employment (Adop-
ted by the Committee of Ministers on 1 April 2015, at the 1224th meeting of
the Ministers’ Deputies). Savet Evrope je medu prvim organizacijama koje su
prepoznale potrebu da reguli$u ovu oblast i naglase osnovne medunarodne
standarde, pa je tako prva Preporuka o zastiti podataka o licnosti koji se priku-
pljaju u svrhu zaposljavanja i rada doneta jos 1989. godine (Recommendation
No. R (89) 2 of the Committee of Ministers to member states on the prote-
ction of personal data used for employment purposes, Adopted by the Com-
mittee of Ministers on 18 January 1989 at the 423rd meeting of the Ministers'
Deputies). Ova Preporuka nije posebno razmatrana u istrazivanju, pre svega
zbog ¢injenice da ne obuhvata mnoga znacajna pitanja koja u vreme njenog

usvajanja nisu bila aktuelna, kao i da je fakticki zamenjena Preporukom iz
2015. godine.

55 International Labour Office, Protection of workers’ personal data, Geneva,
1997.
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automatske obrade podataka bez ljudskog uceséa; efektivnost rada ne
moze se ocenjivati isklju¢ivo putem podataka koji su prikupljeni elek-
tronskim nadzorom radnika; radnici se moraju unapred obavestiti o
tome na koji nacin se prikupljaju podaci, u koje svrhe i koji ¢e podaci
biti prikupljeni; radnici se ne mogu odreéi prava na privatnost; osim
u izuzetnim slu¢ajevima dozvoljenim zakonom, kada je to relevantno
za odlucivanje poslodavca, zabranjeno je prikupljanje podataka koji se
odnose na seksualni zivot radnika, njegova politicka, religijska ili dru-
ga uverenja, kao i na prethodne krivi¢ne osude.

Konac¢no, kada je re¢ o Medunarodnoj organizaciji rada i Konven-
cija broj 181 o privatnim agencijama za zaposljavanje, kao i prateca
Preporuka broj 188 uz ovu Konvenciju”, sadrze pravila koja se odnose
na prikupljanje, obradu, primenu i ¢uvanje podataka o licnosti koje
ove agencije prikupe o postupcima zaposljavanja.

Pored toga, ESLJP je u svojoj dosadasnjoj praksi vise puta ukazi-
vao na ¢injenicu da pravo na privatnost nije ograni¢eno na svet van
rada, ve¢ se legitimno moze primeniti i na radni prostor.”® Reman
(Rehman) navodi da se pojam ,doma“ posmatra u Sirem smislu, tako
da u odredenim situacijama moze pokriti osim privatnog i poslovni
prostor lica.* U Vodi¢u za ¢lan 8. EKLJP se tako navodi niz slucajeva
u kojima je poslodavac prekrsio pravo na privatan zivot i privatnost
prepiske radnika koja se odvijala putem poslovnih racunara. Takode,
ESLJP se izjasnio o standardu ,razumnog ocekivanja privatnosti‘ na
radu, koji ostaje neraskidivi deo prava na privatnost li¢nosti iako moze
biti (znacajno) umanjen okolnostima rada, odnosno uredenjem proce-
sa rada kod konkretnog poslodavca. Od izuzetne vaznosti je medutim

56 Zakon o potvrdivanju Konvencije Medunarodne organizacije rada broj 181 o
privatnim agencijama za zaposljavanje, Sluzbeni glasnik RS — Medunarodni
ugovori, br. 2/2013.

57 R188 - Private Employment Agencies Recommendation, 1997 (No. 188).

58 Obi¢no se kao osnovna odluka ESLJP u pogledu razmatranja ovog pitanja na-
vodi presuda u predmetu Nimic protiv Nemacke iz 1992. godine (Niemietz v.
Germany, predstavka broj 13710/88, presuda od 16. decembra 1992. godine).
U tom slucaju radilo se poslovnim prostorijama u kojima je podnosilac pred-
stavke radio, a bile su spojene sa prostorijama u kojima je podnosilac ziveo.

59 Javaid Rehman, International Human Rights Law, Edinburgh, 2003, str. 150.
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Cinjenica da je radnik upoznat sa granicama koje su postavljene (kao
i da su te granice iskljuc¢ivo u funkciji procesa rada i bezbednosti na
radu). U tom smislu na primer ESLJP nije nasao da je prekrsen ¢lan
8. EKLJP u situaciji kada je poslodavac u odsustvu zaposlenog pretra-
zivao njegov poslovni rac¢unar i dosao, pored ostalih informacija, do
sadrzine privatne prepiske.®® Suprotno tome, ESLJP je nasao u veéem
broju slucajeva da je doslo do povrede prava na privatnost kada su
poslodaveci prikriveno snimali svoje zaposlene, ¢ak i kada su oni radili
u radnom prostoru koji se moze smatrati javnim (trgovci u prodavni-
ci).® O ovim, kao i 0 mnogim drugim aspektima i tumac¢enjima ¢lana
8. EKLJP biée vise re¢i u narednom delu analize.

Kako navodi Kovacevié, zastita specificnog aspekta privatnosti na
radu nema dugu tradiciju u uporednom pravu i tek u poslednjih neko-
liko decenija joj je posvecena veca paznja.®” Kada je re¢ o unutra$njem
pravnom okviru Republike Srbije relevantan je pre svega ZoR, koji
sadrzi vise odredaba koje se odnose na privatnost zaposlenog. Opstom
odredbom se u ¢lanu 12. stavu 1. garantuju prava zaposlenih, izmedu
ostalog i zastita licnog integriteta i dostojanstva licnosti. Potom, ¢la-
nom 83. uredena je zastita licnih podataka zaposlenog. Zaposleni ima
pravo uvida u dokumente koji sadrze licne podatke koji se ¢uvaju kod
poslodavca i pravo da zahteva brisanje podataka koji nisu od nepo-
srednog znacaja za poslove koje obavlja, kao i ispravljanje netacnih
podataka. Li¢ni podaci koji se odnose na zaposlenog ne mogu da budu
dostupni tre¢em licu, osim u slu¢ajevima i pod uslovima utvrdenim
zakonom ili ako je to potrebno radi dokazivanja prava i obaveza iz
radnog odnosa ili u vezi sa radom. Li¢ne podatke zaposlenih moze da
prikuplja, obraduje, koristi i dostavlja tre¢im licima samo zaposleni
ovlaséen od strane direktora. Kada je re¢ o drugim okolnostima i poda-
cima koji pripadaju sferi privatnog zivota zaposlenog, poslodavcu je
zabranjeno da postavlja pitanja na razgovoru za posao koja nisu usme-
rena ka utvrdivanju znanja, radnog iskustva i kompetencija kandidata

60  Libert protiv Francuske, prituzba broj 588/13, presuda od 22. februara 2018.
godine. Navedeno prema: ESLJP (2024), str. 35.

61 Ibidem.

62 Ljubinka Kovacevi¢ (2010), op.cit., str. 167.
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za posao. Medu nedozvoljenim pitanjima su i ona koja se odnose na
bracni i porodic¢ni status i planove za formiranje porodice. Posloda-
vac ne moze da uslovljava zaposljavanje testom trudnoce, osim ako je
to u interesu zaposlene (ako bi poslovi na kojima bi se zaposlila bili
opasni za trudnicu i mogli da ugroze njen zivot i zdravlje, odnosno
zivot i zdravlje deteta).®® Poslodavac ¢e radi ostvarivanja razlicitih pra-
va zaposlenog u toku trajanja radnog odnosa potencijalno prikupljati
najrazlicitije osetljive podatke, kao $to su podaci o zdravstvenom sta-
nju zaposlenog (na primer, u slu¢aju privremene sprecenosti za rad ili
delimi¢nog gubitka radne sposobnosti) pa ¢ak i podaci o zdravstvenom
stanju ¢lanova porodice zaposlenog (na primer, u slucaju ostvarivanja
prava na posebno odsustvo sa rada radi posebne nege deteta ili druge
osobe, ili provere socijalnih kriterijuma za utvrdivanje viska zaposle-
nih). Ove podatke ¢e prikupljati i obradivati iskljucivo u skladu sa ZoR
ali i Zakonom o zastiti podataka o li¢nosti.

Zakon o zastiti podataka o licnosti sadrzi nekoliko odredaba koje
se mogu posmatrati pre svega iz ugla privatnosti na radu. Tako se na
osnovu c¢lana 17. stava 2. tacke 8) moze govoriti o legalnosti obrade
posebnih vrsta podataka o licnosti koje su povezane sa radnicima,
odnosno procesom rada, kada je obrada neophodna u svrhu preventiv-
ne medicine ili medicine rada, radi procene radne sposobnosti zaposle-
nih. Prema stavu 1. istog ¢lana, podaci o ¢lanstvu u sindikatima takode
se smatraju posebnom vrstom podataka. Na osnovu ¢lana 56. svaki
poslodavac koji je rukovalac ili obradiva¢ podataka o li¢nosti, moze ili
mora (u zavisnosti od delatnosti) imati lice zaduzeno za zastitu poda-
taka o licnosti. Clanom 91. ovog zakona, kojim je uredena obrada u
oblasti rada i zaposljavanja, odredeno je da se na obradu ovih podata-
ka (dakle podataka o radnicima koje prikuplja poslodavac) primenjuju
odredbe ZoR, i Zakona o zaposljavanju i osiguranju za slucaj nezapo-
slenosti, kao i kolektivni ugovori. Ovi propisi i akti moraju medutim
biti uskladeni sa Zakon o zastiti podataka o li¢nosti. Tako, ako sadrze
odredbe o zastiti podataka o li¢nosti, moraju se propisati i posebne
mere zaStite dostojanstva li¢nosti, legitimnih interesa i osnovnih prava

63 Clan 26. stavovi 2. i 3. ZoR.
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lica na koje se podaci odnose, posebno u odnosu na transparentnost
obrade, razmenu podataka o licnosti unutar multinacionalne kompa-
nije, odnosno grupe privrednih subjekata, kao i sistem nadzora u rad-
nom prostoru. Trebalo bi napomenuti da se u Republici Srbiji kada je
rec o evidencijama u oblasti rada, koristi zastareli Zakon o evidencija-
ma u oblasti rada® koji ne prepoznaje zastitu podataka o li¢nosti, niti
je uskladen sa Zakonom o zastiti podataka o li¢nosti. Zastita podataka
o licnosti bi¢e detaljnije obradena u narednim delovima analize.

Trebalo bi primetiti da radno zakonodavstvo Republike Srbije
ne sadrzi potpuno uredenje svih aspekata ostvarivanja i zastite prava
na privatnost na radu. Takode, indikativno je da ZoR ima ogranice-
nu primenu na zaposlena lica, dok se ostala radno angazovana lica ne
Stite njegovim odredbama. Ovakav odnos zakonodavca prema radno
angazovanim licima van radnog odnosa nije u skladu sa univerzalnim
karakterom ljudskog prava na rad, ali ni ljudskih prava na privatnost i
dostojanstvo licnosti, i po svojoj sustini je diskriminatoran jer radno
angazovana lica ostavlja bez zastite bez objektivnog razloga i racional-
ne argumentacije.® Radno angazovana lica ¢e svakako uzivati opstu
za$titu prava na privatnost, koja ukljucuje i zastitu podataka o li¢nosti,
ali se na njih nece primenjivati specifi¢cna radnopravna resenja. Isto-
vremeno, poslodavci mogu do¢i u posed znacajne kolicine podataka o
zaposlenima koji se mogu smatrati privatnim podacima i ¢ije se priku-
pljanje, posedovanje i obrada ne moze smatrati opravdanim procesom
rada i zahtevima bezbednosti.

Poseban izazov privatnosti u prostoru u kojem se odvija rad pred-
stavlja takozvana ,refrakcija nadzora“®, odnosno posledica da mere

64 Zakon o evidencijama u oblasti rada, Sluzbeni list SRJ, br. 46/96 i Sluzbeni
glasnik RS, br. 101/2005 - dr. zakon i 36/2009 - dr. zakon.

65 O polozaju radno angazovanih lica videti vise u: Mario Reljanovi¢, Alterna-
tivno radno zakonodavstvo, Beograd, 2019, str. 18-26. O neustavnosti nor-
miranja rada van radnog odnosa videti: Mario Reljanovi¢, ,Pravo na rad u
Ustavu Republike Srbije”, u: Oliver Nikoli¢, Vladimir Colovi¢ (ur.), Consti-
tutio Lex superior: secanje na profesora Pavla Nikoli¢a, Beograd, 2021, str.
262-265 (253-268).

66 Videti: Karen Levy, Solon Barocas, ,Refractive Surveillance: Monitoring
Customers to Manage Workers®, International Journal of Communication,
12(2018), str. 1166-1188.

36



nadzora koje se primene u cilju posmatranja procesa rada mogu uticati
i na treca lica — po pravilu korisnike usluga koji se pojavljuju u prosto-
rijama poslodavca, ali to mogu biti i drugi (ne)voljni ucesnici — budu-
¢i da se i njihovi podaci prikupljaju i obraduju od strane poslodavca.
Na primer, u prodavnici u kojoj poslodavac sumnja na potkradanje od
strane radnika, vrsenje nadzora koji je usmeren na kasu moze se sma-
trati legalnim i legitimnim nacinom zastite interesa. Ali ako je takav
nadzor tajan, moze se lako do¢i u situaciju da svi korisnici, kupci koji
pladaju na nadziranoj kasi, ne znaju da su predmet nadziranja — ova-
kav razvoj situacije moze potencijalno dovesti do ozbiljnih problema u
pogledu legalnosti primenjenih mera.

Na osnovu prethodne kratke analize, moze se zakljuc¢iti da je pojam
privatnosti na radu neraskidivo povezan za opstim pojmom privat-
nosti, kao i da privatnost u svetu rada zadrzava sve opisane dimen-
zije ovog kompleksnog prava. lako je regulativa relativno siromasna
i pre svega fokusirana na zastitu podataka o li¢nosti, privatnost rad-
nika sadrzi mnogo drugih aspekata koji ¢e biti detaljnije istrazeni u
narednim delovima analize. Efikasan i organizovan proces rada nuzno
podrazumeva hijerarhijske odnose, kako izmedu radnika i poslodavca,
tako i u samoj strukturi radnika. Zbog toga se cesto govori o ,nesra-
zmeri (asimetriji) mo¢i“” izmedu poslodavca i radnika, kao i odnosu
subordinacije koji podrazumeva da poslodavac (odnosno lice kojem
poslodavac poveri odredena ovlaséenja) moze davati radne zadatke i
nadzirati njihovo izvrsavanje. Poslodavac je vlasnik sredstava za rad,
ureduje radni prostor i propisuje ne samo postupanje u procesu rada
nego i $iru disciplinu na radu, odnosno ponasanje radnika u radnom
prostoru. Neke tehnologije koje poslodavac moze upotrebiti za nad-
zor radnika, usmerene su isklju¢ivo ka smanjenju rizika i kvalitetni-
jem uredenju bezbednosti na radu.® Upotreba nekih drugih ¢e imati

67 Gianclaudio Malgieri, op.cit., str. 71.

68 Videti: Vishal Patel, Austin Chesmore, Christopher M. Legner, Santosh Pan-
dey, ,Trends in Workplace Wearable Technologies and Connected-Worker
Solutions for Next-Generation Occupational Safety, Health, and Produ-
ctivity”, Advanced Intelligence Systems, 4/2022, str. 1-30, DOI: 10.1002/
aisy.202100099
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za cilj da se radnik navede da se pridrzava radne discipline, odnosno
da se posredno utice na njegovu produktivnost i ponasanje na radu.”
Radnik je sa druge strane zasti¢en dvostruko. Najpre, postoji radno-
pravni okvir kojim je definisano njegovo postupanje: prava, obaveze
i odgovornosti koje postoje kao opste norme ali su u svakom pojedi-
nac¢nom slucaju specificno povezane sa njegovim zanimanjem, radnim
okruzenjem i radnim zadacima. Drugo, postoji opsti pravni okvir u
kojem se radnik tretira, ne samo kao radnik (to je po pravilu prepu-
$teno radnopravnim propisima) ve¢ i kao gradanin, ljudska jedinka,
subjekat odredenih prava i obaveza koja uziva i ostvaruje nezavisno
od situacije u kojoj se nalazi, odnosno drustvene uloge koju realizuje
u konkretnom trenutku. U takvoj postavci stvari, pravo na privatnost
definitivno jeste jedno od onih koja su normirana opstim pravnim pra-
vilima, nezavisno od rada. Radnopravni segment privatnosti je samo
odraz osnovnih nacela o uzivanju prava na privatnost, nuzna korekcija
u skladu sa posebnim okolnostima u kojima se ovo pravo realizuje.
Ono $to je izvesno jeste da se u percepciji prava na privatnost rad-
nika mora primeniti doktrina ,razumnog ocekivanja privatnosti“ od
strane radnika. Privatnost dakle ne moze biti identi¢na kao kada je re¢
o boravku lica u privatnim prostorijama, njegovom domu. Odnos sub-
ordinacije izmedu poslodavca i radnika svakako podrazumeva ovlasce-
nje poslodavca da proces rada uredi u skladu sa svojim potrebama, a
pre svega u smislu obezbedivanja bezbednog radnog prostora i efika-
snog odvijanja procesa rada. Trebalo bi imati u vidu i da je savremena
tehnologija toliko napredovala da je poslodavcu u odnosu na praéenje
procesa i kvaliteta rada po pravilu na raspolaganju vise od jednog teh-
nickog resenja. Koji ¢e sistem nadzora primeniti zavisi od poslodavca,

69 Navodi se primer gradevinskih radnika, koji se prate pomocu bluetooth ure-
daja u realnom vremenu, kako bi se utvrdilo njihovo kretanje. Ova tehnika je
usmrena ka otkrivanju slabe logisticke organizovanosti, odnosno postojanja
spraznog hoda“ u organizaciji rada.Videti: Danny Murguia, Alonso Urbina,
Jianyu Zhao, Kwadwo Oti-Sarpong, Olli Seppinen, Xavier Brioso, ,A case
study on the implementation of location tracking technologies for produc-
tivity monitoring: understanding workers’ acceptance and sociotechnical im-
plications”, Frontiers in Built Environment, 9/2024, str. 1-17, doi: 10.3389/
fbuil.2023.1336280
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ali to ne bi uvek morao da bude sluc¢aj. U ne tako davnoj proslosti,
postojao je kao svojevrstan predlog standarda postupanja poslodavca’,
da se o svakoj meri nadzora zaposleni ne samo blagovremeno informi-
$u, ve¢ i da uestvuju u njenom kreiranju — kroz popunjavanje upitni-
ka, fokus grupe i slicne oblike participacije u kojima bi izrazili svoje
misljenje o tome koliko bi odredene mere uticale na proces rada, a
koliko na subjektivni osecéaj nelagode kod zaposlenih. Ove informa-
cije bile bi dobrodosle poslodavcu jer bi mogao da primeni optimal-
ni sistem nadzora u nekoj vrsti konsenzusa sa zaposlenima, tako da
nadzor ostvari svrhu a da se pri tome u paleti potencijalnih sredstava
koriste ona koja sami zaposleni smatraju najmanje invazivnim. Iako
logi¢na, ne ¢ini se da je ova ideja zazivela, mada se povremeno vra-
¢a kroz modele ,proracuna“ granica privatnosti radnika.” Usled toga,
nije neuobicajeno da radnici smatraju da su uslovi rada kod poslodav-
ca nezadovoljavajuéi upravo zbog ¢injenice da se primenjuju previse
invazivne tehnike posmatranja procesa rada’?, a u psiholoskim stu-
dijama se pored pozitivnih isticu i znac¢ajni negativni efekti primene
nadzora.” Dzeske (Jeske) identifikuje dva ishoda koja poslodavac moze
da postigne pracenjem radnika. Prvi je da se razvije sustinski odnos
nepoverenja. Radnici dozivljavaju nadzor kao nedostatak poverenja u
njihov rad, lojalnost, stru¢nost i marljivost. Zbog toga nadzor postize
efekte koji su suprotni od ocekivanih - produktivnost pada a stvorene

70 Neville Meyers, ,Employee Privacy in the Electronic Workplace: Current
Issues for IT Professionals®, /4th Australasian Conference on Information
Systems, Pert, Australija, 26-28. novembar 2003. godine, str. 6.

71 Evgenia Princi, Nicole C. Krimer, ,Acceptance of Smart Electronic Monito-
ring at Work as a Result of a Privacy Calculus Decision®, Informatics, 6.2019,
str. 1-19, doi:10.3390/informatics6030040

72 Videti: Nancy H. Brinson, Bahareh Amini, Laura L. Lemon, Claudia Bawole,
,Electronic Performance Monitoring: The Role of Reactance, Trust, and Pri-
vacy Concerns in Predicting Job Satisfaction in the Post-Pandemic Workpla-
ce“, Cyberpsychology: Journal of Psychosocial Research on Cyberspace,
18(5)/2024, https://doi.org/10.5817/CP2024- 5-10

73 Videti: Thomas Kalischko, René Ried], ,Electronic Performance Monitoring
in the Digital Workplace: Conceptualization, Review of Effects and Modera-
tors, and Future Research Opportunities®, Frontiers in Psychology, 12/2021,
str. 1-15, doi: 10.3389/fpsyg.2021.633031
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tenzije dovode do sukoba radnika sa poslodavcem. Drugi ishod je
dijametralno suprotan. Poslodavac poziva radnike da ucestvuju u kre-
iranju mera nadzora, objasnjava im svrhu njegovog uvodenja i kroz
ceo proces prolaze zajedno. Radnicima su rezultati nadzora trenutno
dostupni, tako da u svakom trenutku mogu da koriguju svoj rad u skla-
du sa onim $to pokazuju informacije koje su na ovaj nacin dobili.”*
Jasno je da je u ovim primerima osnovna razlika u pristupu poslodavca
uvodenju mera nadzora: dok se u prvom slucaju poslodavac oslanja na
odnos subordinacije, u drugom stvara kooperativnu radnu sredinu. Na
osnovu istrazivanja koje je sprovedeno u Danskoj, doslo se do zaklju¢-
ka da radnici koji su konsultovani u vezi rezultata koje je poslodavac
prikupio o njihovoj efikasnosti i produktivnosti, u daleko manje sluca-
jeva razvijaju negativne meduljudske odnose sa svojim nadredenima.”

U odnosu na privatnost lica, javlja se jos jedan potencijalno suko-
bljeni legitiman interes poslodavca — interes da se zastiti od neovlasce-
nog objavljivanja poslovnih informacija, od nelojalne konkurencije, da
zastiti poslovnu tajnu. Potrebno je dakle naéi ravnotezu u ovlas¢enjima
poslodavca da modifikuje razumna ocekivanja privatnosti radnika u
procesu rada a da se pri tome ne zadire u esencijalno ljudsko pravo na
privatnost, koje opstaje i u radnom prostoru bez obzira na vrstu zani-
manja i objektivne mere kojima poslodavac mora pribeéi da bi zastitio
svoje interese.

74 Deborah Jeske, ,Remote workers’ experiences with electronic monitoring
during Covid-19: Implications and recommendations®, International Journal
of Workplace Health Management, vol. 15, 3/2022, str. 395-396 (393-409),
https://doi.org/10.1108/1JWHM-02-2021-0042

75 Veronica Sbalzer, Sudarshan Shetty Gayatri, Kathrin Kirchner, ,Balancing
Trust and Surveillance in Hybrid Work: Insights from a Pilot Study on Wor-
kplace Monitoring®, u: N. Obermeyer, A. Bencsik (ur.), Proceedings of the
25th European Conference on Knowledge Management, ECKM 2024, str.
747 (745-752), DOI: 10.34190/eckm.25.1.2902
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4. ASPEKTI OSTVARIVANJA PRAVA
NA PRIVATNOST NA RADU

4.1. OPSTE OBAVEZE POSLODAVACA

ravo na privatnost zaposlenog podrazumeva kako pasivno, tako

i aktivno ponasanje na strani poslodavca. Kada je re¢ o pasiv-

nim merama, odnosno uzdrzavanju od ugrozavanja prava na
privatnost, odredeni aspekti privatnosti zaposlenog su apsolutno izvan
domasaja ovlaséenja poslodavca, tako da poslodavac ne sme preduzeti
bilo kakve mere u smeru njihovih otkrivanja. Oni su izuzeti iz dometa
odnosa subordinacije, ¢ak i kada se moze smatrati da posredno uti¢u
na nacin izvr$avanja radnih obaveza, odnosno ucesée u procesu rada
zaposlenog. To je na primer slucaj sa medicinskim podacima o zapo-
slenom koji je privremeno sprecen za rad — poslodavac ¢e sprec¢enost
konstatovati, ali se neée upustati u dalje ispitivanje zasto i kako je doslo
do privremene sprecenosti. Ako sumnja u prevarne radnje zaposle-
nog stoje mu na raspolaganju drugi pravni mehanizmi kojima moze
da zastiti svoje interese, ali mu podaci o zdravstvenom stanju nece
nijednog trenutka biti dostupni. Isto se moze re¢i na primer za sek-
sualnu orjentaciju kao licno svojstvo radnika, koja nijednog trenutka
nece biti relevantna za proces rada i samim tim poslodavac nece mo¢i
da tvrdi da ima odredeni interes da dode do takvog podatka. Sli¢no je
i sa uzdrzavanjem od video nadzora radnog prostora u prostorijama
koje se moraju smatrati privatnim, kao $to su toaleti ili svlacionice.
Sa druge strane, jasno je da poslodavac kroz aktivno delovanje mora
obezbediti uslove za odredenu privatnost zaposlenog na radu. Pravni
standard ,oc¢ekivane privatnosti na radu” nije precizno utemeljen, §to
je normalno imajuéi u vidu da ¢e zavisiti od konkretne profesije, orga-
nizacije rada, kao i niza drugih objektivnih i subjektivnih okolnosti u
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svakom pojedinacnom slucaju. Medutim, o¢uvanje odredenog stepena
privatnosti je svakako uvek imperativ za poslodavca, a neki aspekti te
privatnosti spadaju i u druge dimenzije organizacije bezbednog i zdra-
vog radnog prostora. Tako se na primer mora ocekivati da poslodavac
ima obezbedene toalete za radnike, ili da moze da garantuje bezbed-
nost njihovih li¢nih stvari u radnom prostoru.

Obaveze poslodavaca ¢e dakle biti raznovrsne, u skladu sa priro-
dom poslova koji se obavljaju i nacinom procesa rada. Ono $to bi bila
nesumnjiva zajednicka karakteristika kada je re¢ o opstim obavezama
jesu pomenuti standardi transparentnosti i objektivne opravdanosti
preduzimanja bilo kakvih radnji koje ugrozavaju privatnost radnika.
U skladu sa time, poslodavci moraju obavestiti zaposlene o svim aspek-
tima privatnosti (ili odsustva privatnosti) u radnom prostoru, ukljucu-
judi i situacije kada se rad obavlja na daljinu ili kod kuée zaposlenog.
Takode, invazivne mere koje poslodavac primenjuje se moraju svesti
na minimum, odnosno moraju se koristiti najmanje invazivna sred-
stva, metode i taktike, i mora postojati racionalna i objektivna potre-
ba za primenom svake pojedinacne mere kojom se umanjuje privat-
nost na radu. Ne moze se na primer postojanje video nadzora pravdati
bezbednoséu procesa rada, a potom video nadzor ugraditi i u one delo-
ve radnog prostora u kojima se proces rada ne odvija, ili je jasno da ne
postoji bilo kakva povezanost izmedu uvedenih mera i bezbednosti na
radu. Danilovi¢ povodom toga pravilno istice: ,S obzirom na razvijenu
bazu medunarodnih dokumenata koji garantuju ljudska prava, prak-
ticno razvijanje standarda razumno ocekivane privatnosti znacilo bi
davanje odgovora na pitanja: - da li je zaposleni informisan o mogu-
¢em ogranicenju privatnosti u konkretnom slucaju; i - da li je posloda-
vac ogranicenja postavio u skladu sa postoje¢im propisima, limitirano,
proporcionalno i u vezi sa poslom?“’® Na ovaj spisak bi trebalo dodati
i obavezu upoznavanja radnika da je za sprovodenje nekih specifi¢nih
mera potreban i njegov izricit pristanak, koji se ne moze uvek smatrati
unapred datim kroz potpisivanje ugovora o radu (ili drugog ugovora o

76 Jelena Danilovi¢, ,Pravo na privatnost zaposlenih®, Anali Pravnog fakulteta u
Beogradu, godina LXV, 2/2017, str. 178 (162-182).
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radnom angazovanju). Ovo je na primer slu¢aj sa prikupljanjem, obra-
dom i koris¢enjem podataka o licnosti.

U Preporuci o obradi podataka o li¢nosti u kontekstu rada, nave-
deno je da poslodavac ima obavezu informisanja radnika o svim
informacionim sistemima i tehnologijama koje omogucavaju prace-
nje njihovih aktivnosti; omogudi radnicima uvid u prikupljene infor-
macije, kao i pravo na brisanje, ispravku ili dopunu, odnosno objasni
za$to nije moguce omoguditi ta prava u konkretnom slucaju; infor-
mise radnike o nac¢inu ¢uvanja informacije i vremenskom periodu u
kojem ¢e informacija biti ¢uvana, kao i o nac¢inu (i svrsi) obrade pri-
kupljenih podataka; konsultuje predstavnike zaposlenih o planiranju
preduzetih mera, a tamo gde preduzimanje mera zadire u privatnost
radnika, trazi odobrenje predstavnika radnika kao preduslov njihove
primene; konsultuje nacionalni organ za obradu podataka o li¢nosti
u vezi sa planiranim ili preduzetim merama.” Poslodavac dakle nije
uvek u potpunosti slobodan da odluke koje se odnose na suzavanje
polja prava na privatnost na radu uredi samostalno - to ¢e svakako
mo¢i da uéini u skladu sa postoje¢im pravnim rezimom, ali se kao
dobra praksa navodi i redovno konsultovanje predstavnika radnika,
kao i mogucnost da predstavnici radnika zaustave odredene mere
poslodavca ako smatraju da nisu primerene (racionalne, objektivno
potrebne i proporcionalne svrsi koja se zeli posti¢i). Iako je Preporuka
pisana sa iskljucivim fokusom na zastitu podataka o li¢nosti radnika,
njeni principi mogu se lako primeniti i na druge situacije u kojima
poslodavac vrsi upliv u privatnost radnika u radnom prostoru. Tako-
de, ukazivanje na potrebu konsultacije sa konkretnim organima, slu-
zbama ili institucijama koje ¢ée biti nadlezne za konkretne okolnosti,
predstavlja odraz ne samo dobre prakse ve¢ i razvijene poslodavacke
kulture upravljanja procesom rada. Tako se na primer u Republici
Srbiji povodom nekih mera mogu osim Poverenika za informacije od
javnog znacaja i zastitu podataka o li¢nosti, konsultovati i Inspektorat
za rad, Poverenik za zastitu ravnopravnosti, Zastitnik gradana, kao i
druge nadlezne institucije.

77  Preporuka o obradi podataka o li¢nosti u kontekstu rada, op.cit, ¢lan 21.
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4.2. PRAVO NA PRIVATNOST KANDIDATA
ZA ZAPOSLJAVANJE

Odnos radnika i poslodavca ne zapocinje zaklju¢enjem ugovora o radu
ili drugog ugovora o radnom angazovanju ve¢ mnogo ranije, oglasava-
njem slobodnih poslova i prijavljivanjem radnika - kandidata, na oglas
poslodavca. Zbog toga se i izmedu kandidata za zaposlenje i poten-
cijalnog poslodavca stvaraju odredena prava i obaveze. Poslodavac za
pocetak ne sme diskriminisati kandidata, $to podrazumeva i takozva-
nu prethodnu diskriminaciju kada se cela jedna populacija sprecava da
konkurise za poslove, na osnovu nekog li¢cnog svojstva koje nije od
znacaja za obavljanje tih poslova (klasi¢ni primeri su poslovi koji su
oglaseni samo za muskarce ili samo za zene, poslovi za koje ne mogu
da konkurisu mlade ili starije osobe, pripadnici nekih nacionalnosti, i
sli¢no).”

Osim sto je zabranjena prethodna diskriminacija, pre samog kon-
kurisanja za posao, zabranjena je i diskriminacija u postupku selekcije.
Poslodavac koji je nameren da diskriminise, po pravilu e se najpre
truditi da sazna $to vise detalja iz privatnog zivota radnika, odnosno da
proveri da li kandidat za posao poseduje jedno ili vise li¢nih svojstava
koje ée poslodavca stimulisati da radnika primi na posao, odbije da ga
zaposli, ili mu ponudi nepovoljnije uslove rada nego ostalim radnici-
ma. U toj tacki se antidiskriminaciono pravo preklapa sa zastitom pri-
vatnosti kandidata za posao. lako je u interesu poslodavca da upozna
kandidata za posao $to bolje, nije dozvoljeno da u postupku selekcije
kandidata prelazi granice koje razdvajaju privatan zivot od profesio-
nalnog. Kao $to ¢e biti naznaceno u daljem tekstu, zahvaljujudi izuzet-
nom broju podataka koje lica sama ostavljaju na drustvenim mrezama,
a koji su dostupni svakome, sve je teze ostvariti ideal da poslodavac
bez predrasuda odlucuje o kandidatu samo na osnovu profesionalne
biografije, prethodnih rezultata rada, i pokazanih radnih vestina u
postupku selekcije.

78  Videti: Paul Post, Rikki Holtmaat, ,A False Start: Discrimination in Job Ad-
vertisements®, European Gender Equality Law Review, 2/2014, str. 12-22.
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Zastita privatnosti izrazava se kroz niz ogranicenja u odnosu na
potencijalno postupanje poslodavca. Tako prema ZoR: ,Poslodavac
ne moze od kandidata da zahteva podatke o porodi¢nom, odnosno
bra¢nom statusu i planiranju porodice, odnosno dostavljanje isprava i
drugih dokaza koji nisu od neposrednog znacaja za obavljanje poslova
za koje zasniva radni odnos.””” Zasti¢ena je i trudnica koja konkurise
za posao. lako je u odredenim aspektima podatak o trudnodi potre-
ban da bi se radnica zastitila i ostvarila odredena specifi¢na prava,®
trudnoca se smatra delom privatnog, intimnog zivota zene i ona ne
mora ovaj podatak da podeli sa potencijalnim poslodavcem u toku
postupka izbora i zaposljavanja. Kao $to je ve¢ napomenuto, posloda-
vac ne moze da uslovljava zasnivanje radnog odnosa testom trudnoce
osim ako se radi o poslovima kod kojih postoji znatan rizik za zdra-
vlje Zzene i deteta utvrden od strane nadleznog zdravstvenog organa.
Dalje, prema Zakonu o rodnoj ravnopravnosti: ,Poslodavac u javnom
i privatnom sektoru i organ javne vlasti duzan je da, bez obzira na
pol, rod i porodi¢ni status, licima koja traze zaposlenje obezbedi jed-
nake mogucénosti u vezi sa zasnivanjem radnog odnosa, drugog vida
radnog angazovanja, odnosno obavljanja odredenog posla, u skladu
sa zakonom kojim se ureduje rad kod poslodavca, odnosno organa
javne vlasti.”®! Zakon o zabrani diskriminacije sadrzi ops$tu zabranu
diskriminisanja lica prilikom zasnivanja radnog odnosa ili radnog
angazovanja.*?

Poslodavac se takode tokom postupka zaposljavanja susrece sa
raznim podacima o li¢nosti koje je prikupio u svrhu izbora najkva-
litetnijeg kandidata. ,Kandidati za posao po pravilu podnose doku-
mentaciju koja sadrzi njihove podatke — od datuma rodenja, preko
razli¢itih drugih evidencija o zavr§enom formalnom obrazovanju,

79 Zakon o radu, ¢l. 26. st. 2.
80 Videti detaljnije: Jovana Raji¢ Cali¢, ,Posebna zastita zene za vreme trudnode,

porodiljskog odsustva i odsustva radi nege deteta u Srbiji i uporednom pravu®,
Radno i socijalno pravo, 1/2019 (XXIII), str. 337-354.

81 Clan 29. stav 1. Zakona o rodnoj ravnopravnosti (Sluzbeni glasnik RS, br.
52/2021).

82 Clan 16. stav 1. Zakona o zabrani diskriminacije (Sluzbeni glasnik RS, br.
22/2009, 52/2021).
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pa sve do podataka o zdravstvenom stanju kandidata, ukoliko su oni
relevantni za poslove na koje je konkurisao. ... U zavisnosti od toga
kojoj grupi pripada kandidat za posao, poslodavac ¢e morati da priku-
pi i obradi razli¢ite podatke, uklju¢ujuéi i one koji spadaju u posebne
podatke o li¢nosti — na primer, podatke o zdravstvenoj sposobnosti
maloletnog lica da obavlja posao za koji je konkurisao, ili podatke o
preostaloj radnoj sposobnosti osobe sa invaliditetom. Za sve podatke
o li¢nosti za koje ne postoji direktan i nedvosmislen zakonski osnov
obrade, poslodavac mora dobiti saglasnost zaposlenog.“ Kandidat
je duzan da, prilikom zasnivanja radnog odnosa, poslodavcu dosta-
vi isprave i druge dokaze o ispunjenosti uslova za rad na poslovima
za koje zasniva radni odnos, utvrdenih pravilnikom (¢lan 26. stav 1.
ZoR) i ta obaveza je nesumnjiva. Postoje ipak ograni¢enja koja se
odnose na stepen ulazenja u privatnost lica kroz prikupljanje poda-
taka o licnosti, odnosno koris¢enje najmanje invazivnih metoda da
bi se postigla svrha prikupljanja podataka, kao i prikupljanje samo
onog minimuma podataka o li¢nosti koji je neophodan u konkretnim
okolnostima.

Poslodavac je dakle duzan da ispuni nekoliko obaveza prilikom
zaposljavanja, koje su u direktnoj vezi sa ocuvanjem privatnosti lica
koja konkurisu za posao:

- da posebne uslove za obavljanje poslova za koje je oglasio potra-
znju za izvr$iocima kreira u skladu sa realnim potrebama posla,
tako da ne sadrze potencijalno diskriminatorne uslove, odno-
sno da ne dovode do toga da se kandidati za posao izjasnjavaju
o detaljima svog privatnog zivota koji nisu u vezi sa prirodom
poslova za koje konkurisu;

- da se prilikom sprovodenja konkursnog postupka uzdrze od
postavljanja pitanja ili trazenja dokumentacije koja nije poveza-
na sa prirodom poslova koje ¢e radnik obavljati;

- da prikupljene podatke o li¢nosti kandidata za zaposlenje obra-
duje i koristi u skladu sa zakonom;

83 Mario Reljanovi¢, ,Zastita podataka o li¢nosti u radnom odnosu®, u: Stefan
Andonovi¢, Dragan Prlja, Andrej Diligenski (ur.), Zastita podataka o licnosti
u Srbiji, Beograd, 2020, str. 63170 (61-92).
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- da se prilikom odlucivanja za kandidata kojeg ¢e zaposliti ruko-
vode iskljuc¢ivo profesionalnim i relevantnim kriterijumima, bez
obzira na to da li su u postupku zaposljavanja saznali i podatke o
kandidatu koji nisu povezani sa poslovima koje ¢e obavljati.

Medutim, Kovac-Orlandic¢ se pita da li je uopste realno pretpo-
staviti da ¢e postojati pouzdan nacin zastititi privatnost kandidata za
posao u onoj fazi upoznavanja u kojoj poslodavac zeli da sakupi $to vise
podataka o njemu? Ona se referiSe na ¢injenicu da je ugovor o radu li¢-
ne prirode (intuitu personae) i da su li¢ni kvaliteti zaposlenog ti koji su
presudni da bi poslodavac dobio odgovor na pitanje moze li uéi u radni
odnos sa nekim licem, ili ne.** Iako je sve navedeno nesumnjivo, zastita
privatnosti ne predstavlja branu poslodavcu da sazna o kandidatu za
posao sve ono $to je relevantno za obavljanje poslova za koje namerava da
ga angazuje. Sve ono §to nije relevantno, ne moze biti predmet inte-
resovanja poslodavca. Ipak, nedoumica nije bez osnova, narocito kada
se ima u vidu praksa ponasanja poslodavaca. Poslodavci naime cesto
ne prave jasnu razliku izmedu profesionalnih i ljudskih (karakternih)
kvaliteta neke osobe, smatraju¢i da su vlasni da zadirudi u privatni
zivot kandidata, procene ne samo njegove stru¢ne sposobnosti, ve¢ i
kompletan karakter. Nekoliko primera negativne prakse ukazuje na to
da poslodavci nisu uvek skloni razdvajanju podataka iz privatnog zivo-
ta kandidata koji ne bi smeli biti relevantni, od onih kojima kandidati
na primer pokazuju svoje obrazovanje, radno iskustvo, profesionalne
vestine. Nekada je prikupljanje ovih podataka usmereno na utvrdiva-
nje opsteg karaktera lica, za koje mnogi poslodavci Cesto isticu da je
relevantan bez obzira na to koja je vrsta poslova u pitanju. Nekada
je ono pre svega posledica neukosti poslodavca, odnosno pausalnog
tumacenja propisa koje po pravilu rezultira uvodenjem lose prakse i
presirokom tumacenju njihovih ovlas¢enja.

Tako poslodavci Cesto traze podatke od kandidata za posao koje ne
samo $to ne bi smeli da prikupljaju, ve¢ postoji i zakonska zabrana da ih
poseduju i koriste. Poverenik za informacije od javnog znacaja i zastitu
podataka o li¢nosti utvrdio je da je obavezno podnosenje jedinstvenog

84 Kova¢-Orlandi¢ (2018), str. 90.
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mati¢nog broja (JMBG) kandidata prilikom prijavljivanja na konkurs
kod poslodavca nedozvoljeno, odnosno da ne postoji svrsishodnost
obrade ovog podatka u pocetnoj fazi konkurisanja za posao.*®

Dalje, jo$ su u vodicu Medunarodne organizacije rada iz 1997.
godine navedeni podaci koje poslodavac nikada ne treba da prikuplja:
o seksualnom zivotu (seksualnoj orjentaciji), religijskim, politickim
i drugim ubedenjima, kao i o krivicnim osudama lica.*® Veéina ovih
licnih svojstava je stekla status irelevantnog podatka za zaposljavanje,
odnosno podatka koje poslodavac ne bi smeo da trazi ni u jednoj situa-
ciji. Ovo medutim nije slucaj sa podacima o krivi¢nim osudama, poseb-
no ne u Republici Srbiji. Zabelezeni su slucajevi u kojima se podatak
o prethodnoj osudivanosti lica trazio prilikom konkurisanja za posao,
iako pravne posledice osude mogu biti predvidene samo zakonom i
poslodavac nema autonomno pravo da ih odreduje u odnosu na pravni
status kandidata za zaposlenje.*” Poslodavci medutim to relativno ¢esto
¢ine traze¢i dokaz o neosudivanosti, i to suprotno izri¢itom zakonskom
ogranicenju iz ¢lana 102. Krivi¢nog zakonika (stavovi 2. i 3.) kojim su
regulisani sadrzaj i davanje podataka iz kaznene evidencije: ,(2) Podaci
izkaznene evidencije mogu se dati samo sudu, javnom tuziocu i policiji
u vezi sa kriviénim postupkom koji se vodi protiv lica koje je ranije bilo
osudeno, organu za izvrsenje krivi¢nih sankcija i organu koji ucestvuje
u postupku davanja amnestije, pomilovanja, rehabilitacije ili odluciva-
nja o prestanku pravnih posledica osude, kao i organima starateljstva,
kad je to potrebno za vrsenje poslova iz njihove nadleznosti. Podaci iz
kaznene evidencije mogu se dati i drugim drzavnim organima koji su
nadlezni za otkrivanje i sprecavanje izvrsenja krivi¢nih dela, kada je to
posebnim zakonom propisano. Podaci iz kaznene evidencije mogu se,
na obrazlozen zahtev, dati i drzavnom organu, preduzecu, drugoj orga-
nizaciji ili preduzetniku, ako jo$ traju pravne posledice osude ili mere
bezbednosti i ako za to postoji opravdani interes zasnovan na zakonu.”

85 Misljenje broj 011-00-01205/2015-05 od 1. 10. 2015. godine.

86 International Labour Office, Protection of workers’ personal data, Geneva,
1997, str. 4.

87 Ljubinka Kovacevi¢, ,Osudivanost radnika kao smetnja za zasnivanje radnog
odnosa“, Radno i socijalno pravo, 1/2023 (XXVII), str. 100-101 (87-114).
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Iz navedenih normi jasno sledi da se neosudivanost kao poseban uslov

za zaposljavanje moze propisati samo ako je tako nesto propisano

zakonom. Pojedini zakoni u posebnim rezimima radnog odnosa sadrze

relevantne odredbe o tome - izvan tih specifi¢nih profesija nije dozvo-

ljeno traziti podatke iz kaznene evidencije.* Takode, stavovima 4 - 6.

88

Uglavnom se radi o propisima kojima se ureduje zasnivanje radnog odnosa u
javnom sektoru, ili uslovi za obavljanje delatnosti koja je od javnog interesa
ili u odnosu na koju postoji jasan javni interes da na njima ne bude angazo-
vano lice koje prethodno nije bilo osudivano uopste ili, nije bilo osudivano
za odredena krivi¢na dela. Na primer, ¢lanovima 137. 1 138. Zakona o policiji
(Sluzbeni glasnik RS, br. 6/2016, 24/2018, 87/2018) propisano je da je jedan
od uslova za zasnivanje radnog odnosa u policiji nepostojanje bezbednosnih
smetnji za obavljanje policijskih poslova, a ta smetnja, izmedu ostalog, po-
stoji ako se bezbednosnom proverom utvrdi da se se protiv lica vodi krivi¢ni
postupak za krivi¢na dela koja se gone po sluzbenoj duznosti, da je lice osudi-
vano zbog krivi¢nog dela za koje se goni po sluzbenoj duznosti, i/ili da 3) je
lice osudivano na kaznu zatvora u trajanju od najmanje $est meseci. Clanom
39. Zakona o vojsci (Sluzbeni glasnik RS, br. 116/2007, 88/2009, 101/2010,
10/2015, 88/2015 - odluka Ustavnog suda, 36/2018, 94/2019, 74/2021 - odlu-
ka Ustavnog suda) kao jedan od opstih uslova za prijem u profesionalnu vojnu
sluzbu jeste da lice nije osudivano na kaznu zatvora od najmanje $est me-
seci. Zakonom o drzavnim sluzbenicima (Sluzbeni glasnik RS, br. 79/2005,
81/2005, 83/2005, 64/2007, 67/2007, 116/2008, 104/2009, 99/2014, 94/2017,
95/2018, 157/2020, 142/2022, 13/2025 - odluka Ustavnog suda i 19/2025),
kao jedan od uslova za zaposlenje u ¢lanu 45. propisano je i to da lice nije
osudivano na kaznu zatvora od najmanje $est meseci. Clanom 139. Zakona o
osnovama sistema vaspitanja i obrazovanja (Sluzbeni glasnik RS, br. 88/2017,
27/2018 - dr. zakon, 10/2019, 27/2018 - dr. zakon, 6/2020,129/2021, 92/2023
i 19/2025) takode su propisani uslovi za prijem u radni odnos koji podrazu-
mevaju da lice nije osudivano pravnosnaznom presudom za krivi¢no delo za
koje je izrecena bezuslovna kazna zatvora u trajanju od najmanje tri meseca,
kao i za jedan broj konkretnih krivi¢nih dela: nasilje u porodici, oduzimanje
maloletnog lica, zapustanje i zlostavljanje maloletnog lica ili rodoskvrnuce,
za krivi¢na dela primanje ili davanje mita; za krivi¢na dela iz grupe krivic-
nih dela protiv polne slobode, protiv pravnog saobracaja i protiv ¢ovecnosti
i drugih dobara zasti¢enih medunarodnim pravom, bez obzira na izrecenu
krivi¢énu sankciju, i za koje nije, u skladu sa zakonom, utvrdeno diskrimina-
torno ponasanje. Jedan od uslova za sticanje licence zdravstvenog radnika,
bez obzira na to da li ¢e se on zaposliti u javnom ili privatnom sektoru, je-
ste da pravnosnaznom sudskom odlukom nije osuden za umisljajno krivi¢no
delo na kaznu zatvora od jedne godine ili tezu kaznu, niti na kaznu zatvora za
krivi¢no delo protiv zdravlja ljudi, odnosno da mu pravnosnaznom sudskom
odlukom nije izrecena mera bezbednosti u skladu sa Krivi¢nim zakonikom, i
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citiranog ¢lana Krivicnog zakonika jasno se daju dodatne ogranicenja
u pogledu dostupnosti ovih podataka: ,Niko nema prava da trazi od
gradanina da podnosi dokaz o svojoj osudivanosti ili neosudivanosti.
Gradanima se, na njihov zahtev, mogu davati podaci o njihovoj osudi-
vanosti ili neosudivanosti. Podaci o brisanoj osudi ne mogu se nikom
dati.“ Dakle, iako su svakom licu dostupni podaci iz njegove kaznene
evidencije, niko od tog lica ne moze zahtevati da takve podatke dosta-
vlja potencijalnom ili aktuelnom poslodavcu.®” Zakon o zastiti podata-
ka o licnosti sadrzi odredbe koje potkrepljuju ovakav pristup: ,Obrada
podataka o li¢nosti koji se odnose na krivi¢ne presude, kaznjiva dela i
mere bezbednosti, moze se vrsiti na osnovu ¢lana 12. stav 1. ovog zako-
na (odredbe koje se odnose na zakonitost obrade, prim. aut.) samo pod
nadzorom nadleznog organa ili, ako je obrada dopustena zakonom, uz
primenu odgovarajuéih posebnih mera zastite prava i sloboda lica na

to: obavezno psihijatrijsko lecenje i ¢uvanje u zdravstvenoj ustanovi, obave-
zno psihijatrijsko lecenje na slobodi, obavezno lecenje narkomana, obavezno
lecenje alkoholi¢ara, odnosno zabrana vrsenja poziva, delatnosti i duznosti
zbog koje ne moze obavljati zdravstvenu delatnost (¢lan 180, stav 2, tacka
4) Zakona o zdravstvenoj zastiti, Sluzbeni glasnik RS, br. 25/2019, 92/2023
(Autenti¢no tumacenje). Sli¢no tome, kazne zatvora u odredenom trajanju i
za odredena dela predstavljaju bezbednosnu smetnju za izdavanje licence za
obavljanje detektivske delatnosti (¢lan 3. Zakona o detektivskoj delatnosti,
Sluzbeni glasnik RS, br. 104/2013, 87/2018).

89 Suprotno tvrdi M. Kova¢ - Orlandié, praveéi razliku izmedu dve situacije,
kada je i poslodavac vlastan da zatrazi ove podatke od kandidata za posao,
ako proceni da su relevantni za zapo$ljavanje: , Treba, medutim, razlikovati
dvije situacije u vezi sa prikupljanjem podataka o ranijoj osudivanosti: onu u
kojoj poslodavac, samoinicijativno, od kandidata za zasnivanje radnog odnosa
zahtijeva dostavljanje podataka o kriminalnoj proslosti, i onu u kojoj je sam
zakonodavac predvidio pribavljanje ovih podatka, kako bi se utvrdilo da li, u
konkretnom slucaju, postoji smetnja za zasnivanje radnog odnosa. U prvom
slucaju, poslodavac primjenom nacela relevantnosti, srazmjernosti i transpa-
rentnosti utvrduje neophodnost prikupljanja podataka o ranijoj osudivanosti,
odnosno neophodnost zalazenja u privatnost kandidata za zaposlenje, dok je
u drugom slucaju obaveza prikupljanja ovih podataka unaprijed propisana za-
konom.“ (M. Kovaé¢-Orlandié (2018), str. 115). Sa ovakvim stavom se ne moZe-
mo sloziti, bududi da je direktno suprotan ogranicenjima iz krivi¢nog zakono-
davstva, $to je izricito potvrdio i Poverenik za informacije od javnog znacaja
i zastitu podataka o li¢nosti u citiranom Misljenju br. 07-00-173/2022-02 od
27.6.2022. godine.
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koje se podaci odnose. Jedinstvena evidencija o krivicnim presudama
vodi se iskljucivo od strane i pod nadzorom nadleznog organa.“”
Tasi¢ i Obradovi¢ navode nekoliko primera u kojima su poslo-
davci daleko izasli van okvira svojih ovlaséenja, prilikom prikuplja-
nja podataka o kandidatima za zaposljavanje, a koji su resavani pred
PZPL. ,U postupku koji je pokrenula M. z. p. d, protiv privrednog
drustva M. s. g. iz B (del. br. 07-00-606/2013-01 od 17. 12. 2013. godi-
ne), utvrdeno je da upitnik za zaposlenje koji se nalazio na internet
sajtu ovog preduzeca sadrzi nedozvoljena pitanja, i to: a) bra¢no sta-
nje (deca, planovi, inostranstvo), b) nacionalnost, c) da li verujete u
boga, verska pripadnost (krsna slava), d) stranacka pripadnost e) da
li ste osudivani. Poverenik je nasao da je poslodavac navedenim pita-
njima ucinio akt diskriminacije u oblasti rada i zaposljavanja, izmedu
ostalog i na osnovu osudivanosti, jer trazeni podaci nikako ne pred-
stavljaju stvarni i odluc¢ujuéi uslov obavljanja posla, imajuc¢i u vidu
prirodu i osobenost posla i delatnost koju obavlja ovo privredno dru-
$tvo. Isto misljenje Poverenik je doneo i tri godine kasnije, u postup-
ku M.Z.P.N. iz B. protiv privrednog drustva ,K.“ d.o.o. N. (del. br.
07-00-134/2016-02 od 21.4.2016. godine). Naposletku, Poverenik je u
miSljenju datom povodom prituzbe A.A. protiv B.B. (del. br. 07-00-
173/2022-02 od 27. 6. 2022. godine) potvrdio da postoje slucajevi u
kojima je dozvoljeno pribaviti informaciju o osudivanosti kandidata
za zaposlenje, ali samo kada je taj uslov pripisan zakonom, i, ponovo,
ne od samog kandidata, nego iz zvani¢ne kaznene evidencije, a sve u
skladu sa ¢l. 102, st. 4. Krivi¢nog zakonika (prema kome niko nema
pravo da trazi od gradana dokaz o njihovoj (ne)osudivanosti.“”!
Medutim, posebnu pretnju po privatnost lica predstavljaju tako-
zvani ,fantomski poslovi® (engl. ,phantom jobs®, ,ghost jobs*). Re¢ je

90 Clan 19. Zakona o zastiti podataka o li¢nosti. Videti i: Misljenja Povereni-
ka za informacije od javnog znacaja i zastitu podataka o li¢nosti, br. 011-00-
00240/2015-05 od 15.04. 2015. godine i 072-03-893/2017-05 od 13.03. 2017.
godine.

91 Andelija Tasi¢, Goran Obradovi¢, ,(Ne)osudivanost kao diskriminatorski
uslov za zasnivanje radnog odnosa“, Zbornik radova Pravnog fakulteta u
Nisu, broj 100, godina LXII (2023), str. 148-149 (143-158), doi: 10.5937/zrp-
fn0-48239
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o poslovima koji u realnosti ne postoje, ili postoje ali su izvrsioci
vec¢ zaposleni. Poslodavac moze primeniti ovu praksu iz puno razlo-
ga, ali je indikativno da ona nije u skladu sa etickim standardima,
a moze dod¢i i do krsenja veleg broja propisa. I pored toga, ovakvo
oglasavanje je u poslednjim godinama uzelo maha.”” Osim $to stvara
iskrivljenu sliku o stanju na trzistu rada, takva praksa poslodavaca
moze voditi i do ugrozavanja prava na privatnost kandidata za posao.
Ako je oglasavanje nepostojeteg posla osnov prikupljanja podataka
o kandidatu zaposlenje, a poslodavac je apsolutno svestan tokom
celog postupka da proces konkurisanja ne¢e dovesti do zaposlenja,
jasno je da je osnov koji se koristi — prevaran. Karakteristi¢cne su
dve situacije. U prvoj poslodavac nema nikakvu nameru da u kon-
kretnom trenutku nekoga zaposli, ali oglasava (navodne) poslove u
cilju da dode do podataka o potencijalno kvalitetnim izvrsiocima,
ako mu nekada zatrebaju. Na nivou pojedina¢nog posla to mozda
nece predstavljati neku narocito losu praksu, ali je zabelezeno da je
sve veli udeo ,fantomskih poslova“ u ukupnom oglasavanju. Masov-
no oglasavanje nepostojecih poslova stvara veliku bazu informacija
o potencijalnim brzim zamenama za postojeée zaposlene (§to moze
dovesti do ugrozavanja prava tih zaposlenih, odnosno moze predsta-
vljati izvesnu pretnju zaposlenima kako su lako zamenjivi, i dodatno
produbiti neravnotezu moéi u radnom odnosu). Ova baza medutim
moze predstavljati i znacajan izvor informacija o tome pod kojim
uslovima bi kandidati za posao mogli da prihvate odredene poslove,
odnosno da li postoji moguénost da poslodavac na ovaj nacin dode do
bududéih zaposlenih koji ¢e zameniti postojece zaposlene, ali radeéi
pod manje povoljnim uslovima rada (odnosno, tako da budu jeftiniji
za poslodavca). Druga situacija je zapravo samo razvijena prethod-
na ideja. Poslodavac u ovoj situaciji oglasava poslove koji ne postoje
ali kada naide na ,pogodne” kandidate za zaposlenje nudi im druge
poslove (najcesce pod izgovorom da su poslovi za koje su konkuri-
sali ve¢ popunjeni). Drugi poslovi su sustinski bliski onima koji su

92 Ben Kesslen, I of every 5 job postings is actually fake, study says, https://
qz.com/one-in-five-job-postings-is-fake-ghost-jobs-1851738201.
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originalno ponudeni, ali podrazumevaju losije uslove rada i manju
zaradu. Zasto bi poslodavac uradio tako nesto? Pre svega zbog Cinje-
nice da ¢e se medu kandidatima za posao naci oni koji su konkuri-
sali za viSe pozicije ali iz razgovora sa njima je jasno da ¢e prihvatiti
i losije uslove rada (najcesce zbog toga $to se nalaze u finansijskoj
iznudici). U takvoj situaciji poslodavac zloupotrebljava podatke koje
je dobio u postupku konkurisanja kandidata i njihovim ukrstanjem
(takozvanim ,profilisanjem”, o kojem ¢e biti reci kasnije u analizi)
moze do¢i do toga da nekim kandidatima moze ponuditi losije poslo-
ve sa velikom verovatno¢om da ¢e ih oni prihvatiti. To ¢e na pri-
mer biti slucaj kada poslodavac saznaje da je kandidatkinja za posao
nezaposlena samohrana majka, ili kada se kandidat za posao nedavno
preselio iz ruralnih krajeva u potrazi za poslom. Odluc¢ujuéi momen-
ti u tom slu¢aju nisu obrazovanje, iskustvo, ili druge profesionalne
karakteristike kandidata, ve¢ poslodavac ,prilagodava“ uslove rada (i
vrstu poslova) onom minimumu za koji smatra da ¢e kandidat prihva-
titi, jer nema puno izbora. Ovakva praksa je naravno diskriminator-
na ali je izuzetno tesko dokaziva, najpre zbog ¢injenice da poslodavci
zaista mogu kroz izmene opstih akata koji se odnose na organizaciju i
sistematizaciju poslova zaista jednokratno stvoriti pojedine poslove,
koje ¢e nakon $to izvrSe regrutaciju za druge poslove, podjednako
lako ukinuti — ¢esto upravo pod izgovorom da nisu pronasli odgova-
rajuce izvrsioce i da su u skladu sa time drugacije organizovali proces
rada. Poslodavci ¢e u ovim situacijama doéi u posed podataka o li¢-
nosti koji nisu od znacaja za zaposljavanje. I ne samo to, ve¢ ¢e ih i
zloupotrebiti. Ovo je jasnije kr$enje propisa®, ali je opet pitanje da li
¢e kandidat za posao (koji nije svestan prevarne prakse poslodavca)
uopste smatrati da je neko njegovo pravo povredeno - ili ¢e, krajnje
ironi¢no, biti zahvalan poslodavcu koji ga je primio na posao iako
(iz nekog razloga koji mu je predo¢en u postupku konkurisanja) nije
mogao da obavlja poslove za koje je konkurisao (a koji realno nikada
nisu ni postojali).

93  Videti: Kayla Bushey, Saz Kanthasamy, Ghost jobs: The phantom hiring trend
with data privacy implications, https://iapp.org/news/a/ghost-jobs-the-
phantom-hiring-trend-with-startling-data-privacy-implications.
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Konac¢no, trebalo bi napomenuti da postoje kategorije radnika
koje su u posebno ranjivom polozaju kada je re¢ o procesu zaposlja-
vanja. To su strani radnici, koji se angazuju u Republici Srbiji prema
posebnim propisima, Zakonu o strancima® i Zakonu o zaposljavanju
stranaca®. lako oni, u skladu sa ¢lanom 4. Zakona o zaposljavanju
stranaca, nakon zapos$ljavanja imaju jednaka prava, obaveze i odgo-
vornosti kao domacdi radnici, tokom postupka zaposljavanja mogu
biti izlozeni dodatnim izazovima. Ovo se najpre odnosi na prikuplja-
nje podataka o njihovom materijalnom/finansijskom stanju, koje se
Cesto dovodi u vezu sa takozvanim ,vrbovanjem" stranih radnika $to
ih ¢ini potencijalnim zrtvama trgovine ljudima. U odnosu na doma-
¢e radnike kod kojih se pojedina pitanja obi¢no ne postavljaju, strani
radnici ¢e dolaziti iz drugacijih kulturoloskih i verskih sredina, pri
tome nedovoljno upoznati sa pravnim sistemom drzave u kojoj se
zaposljavaju, sto ¢e ih ¢ini podloznim veéem zadiranju u privatnost
nego sto je to dozvoljeno. Ovo se posebno odnosi na praksu da poje-
dini poslodavci oduzimaju li¢ne i putne isprave stranim radnicima,
navodno zbog c¢injenice da oni sami ne mogu brinuti o njima, ili
zbog navodnog rizika da ce iskoristiti boravak u Srbiji da bi nasta-
vili kretanje ka trziStu rada neke od drzava-clanica Evropske unije.
Osim $to je oduzimanje isprava dodatni indikator trgovine ljudima,
ono predstavlja neproporcionalan nacin da poslodavac zastiti svoje
interese.”

U Misljenju 2/2017 o obradi podataka u vezi sa radom” kao i u
Preporuci o obradi podataka o licnosti u kontekstu rada” istice se
da je poslodavac duzan da podatke koje je prikupio o kandidatu za
posao obri$e ¢im postane jasno da nece uciniti ponudu za zaposlja-
vanje kandidati ili da je kandidat nije prihvatio. Ukoliko poslodavac

94  Zakon o strancima, SluZbeni glasnik RS, br. 24/2018,31/2019i 62/2023.

95 Zakon o zaposljavanju stranaca, Sluzbeni glasnik RS, br. 128/2014, 113/2017,
50/2018,31/2019 i 62/2023.

96 Vise na primer listu indikatora na sajtu Vlade Republike Srbije, koju je pri-
premila Kancelarija Ujedinjenih nacija za pitanja droge i kriminala: https://
www.media.srbija.gov.rs/medsrp/dokumenti/02.Indikatori+_UNODC.pdf

97  Strana 11.

98 Clan 13, stav 2.
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zeli da zadrzi podatke o kandidatu kako bi eventualno kasnije uputio
ponudu za zaposljavanje kandidatu ili ponovo razmotrio moguénost
njegovog zaposljavanja o tome je duzan da kandidata obavesti, kako
bi on imao mogucnost da se usprotivi takvoj obradi.

4.3. OBRADA PODATAKA O LICNOSTI

4.31. Zastita podataka o licnosti radnika

Kako Vang (Wang) istice, zastita podataka o li¢nosti radnika iz njihovog
ugla podrazumeva zastitu licnog dostojanstva.” Zastita podataka o li¢-
nosti radnika se sa druge strane ne moze celovito sagledati bez temeljni-
jeg razumevanja opsteg rezima zastite podataka o licnosti, koje je nera-
skidivo vezano sa pravom na privatnost, odnosno pravom na postovanje
privatnog zivota. U tom pogledu, Gasmi i Prlja'® pravilno ukazuju da je
u pogledu prava na postovanje privatnog zivota drzava u specificnom
polozaju — istovremeno se mora uzdrzati od povrede prava na privatnost
i stititi gradane od ugrozavanja prava od strane nedrzavnih subjekata,
pojedinaca i organizacija. Pravo na zastitu podataka o licnosti, koje je u
pocetku normativnog regulisanja imalo prevashodno za cilj zastitu pri-
vatnosti, postepeno je preraslo u samostalno pravo u nadnacionalnom
pravu i praksi nadnacionalnih sudova, ali i u nacionalnim pravnim siste-
mima.'” U tom kontekstu posebno je znac¢ajna praksa Evropskog suda
za ljudska prava u tumacenju ¢lana 8. Evropske konvencije o ljudskim
pravima i osnovnim slobodama, kojom se jam¢i pravo na postovanje

99 Yingying Wang, ,Protection of Employees’ Personal Information under Work-
place Surveillance®, Beijing Law Review, 13/2022, str. 352 (350-364), https://
doi.org/10.4236/blr.2022.132023

100 Gordana Gasmi, Dragan Prlja, ,Pravo na postovanje privatnog zivota i pravo
na za$titu podataka o licnosti®, u: Stefan Andonovié¢, Dragan Prlja, Andrej
Diligenski (ur.), Zastita podataka o licnosti u Srbiji, Beograd, 2020, str.
5-19.

101 Gloria Gonzélez Fuster, The Emergence of Personal Data Protection as a
Fundamental Right of the EU, Brisel, 2014, doi:10.1007/978-3-319-05023-2
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privatnog i porodi¢nog zivota.”> U pravu Evropske unije, ¢lanom 8.
Povelje o osnovnim pravima Evropske unije zastita podataka o licno-

sti garantovana je kao posebno pravo, odvojeno od prava na postovanje

privatnog i porodi¢nog Zivota, koje se jamci ¢lanom 7. iste Povelje.'®

Kao posebno zanimljive mogu se izdvojiti i pomenute odredbe ¢lana 42.
Ustava Srbije kojim se garantuje zastita podataka o li¢nosti, dok se pravo
na postovanje privatnog zivota njime ne jamci izricito.

Pravo na zastitu podataka o licnosti je pravo da se podaci o li¢nosti
ne obraduju bez znanja i pristanka fizickog lica niti u svrhe koje nisu
izri¢ito navedene, a takode obuhvata i pravo provere od strane nezavi-
snih organa ili pojedinca.'*

Drugim rec¢ima, kako Vodineli¢ istice, radi se o koncepciji prava
koje prepoznaje svakog gradanina kao aktivnog subjekta informacio-
nog procesa, koji ucestvuje u informacionim tokovima li¢nih podataka
o njemu, zainteresovan je da bude centar prikupljanja podataka i da
moze da zna za njihov tok, da ga nadzire i da u njemu intervenise. '
U pogledu toga $ta se smatra licnim podatkom, korisno je posluziti
se definicijom koju sadrzi Zakon o zastiti podataka o li¢nosti u ¢lanu

vese

102 Videti: European Court of Human Rights, Guide on Article 8 of the Europe-
an Convention on Human Rights — Right to respect for private and family
life, home and correspondence, Updated on 31 August 2024.

103 Vazno je ukazati da se ova dva nadnacionalna instrumenta medusobno do-
punjavaju, bududi da je ¢lanom 52, stav 3 Povelje izri¢ito propisano da su
znacenje i obim prava zajemcenih i Poveljom i Evropskom konvencijom o
ljudskim pravima istovetni, ali da Unija moze predvideti i vi$i stepen nji-
hove zastite. Drugim recima, zastita koja je zajemcena Evropskom konven-
cijom i razvijena kroz praksu Evropskog suda za ljudska prava predstavlja
je prag zastite ispod koga Evropska unija ne sme iéi, ali ga moze postaviti
na visem stepenu od toga. Za viSe o zastiti podataka o li¢nosti u Povelji o
osnovnim pravima EU videti: Plixavra Vogiatzoglou, Peggy Valcke, ,Chap-
ter 1: Two decades of Article 8 CFR: A critical exploration of the funda-
mental right to personal data protection in EU law", in: Research Han-
dbook on EU Data Protection Law, Cheltenham UK, 2022, https://doi.
org/10.4337/9781800371682.00010

104 Gordana Gasmi, Dragan Prlja, op.cit.

105 Vladimir V. Vodineli¢, ,Zastita podataka o licnosti“, Hereticus, 3-4/2006, str.
134 (133-137).
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odreden ili odrediv, neposredno ili posredno, posebno na osnovu

oznake identiteta, kao $to je ime i identifikacioni broj, podataka o

lokaciji, identifikatora u elektronskim komunikacionim mrezama ili

jednog, odnosno vise obelezja njegovog fizickog, fizioloskog, genet-

skog, mentalnog, ekonomskog, kulturnog i drustvenog identiteta“.

Identicno odredenje podatka o li¢nosti sadrzi i GDPR u svom ¢la-

nu 4, stav 1. Ovo ne treba da iznenaduje, buduéi da je trenutno vazeci

domadi zakon uskladivan sa navedenom Uredbom ali i sa takozvanom

Policijskom direktivom'* u okviru $ireg procesa uskladivanja doma-

¢eg zakonodavstva sa pravom Evropske unije.'”’

106

107

Direktiva 2016/680 o zastiti pojedinca u vezi sa obradom podataka o li¢-
nosti od strane nadleznih tela u svrhe sprecavanja, istrage, otkrivanja ili go-
njenja krivi¢nih dela ili izvr$enja krivi¢nih sankcija i slobodnom kretanju
takvih podataka (Directive (EU) 2016/680 of the European Parliament and
of the Council of 27 April 2016 on the protection of natural persons with
regard to the processing of personal data by competent authorities for the
purposes of the prevention, investigation, detection or prosecution of cri-
minal offences or the execution of criminal penalties, and on the free move-
ment of such data, and repealing Council Framework Decision 2008/977/
JHA), OJ L 119.

Donosenje novog zakona kojim se regulise zastita podataka o li¢nosti bilo je
predvideno Nacionalnim programom za usvajanje pravnih tekovina Evrop-
ske unije u okviru Poglavlja 23: ,Pravda, sloboda i bezbednost” — 3.23.3, kao
i Akcionim planom za Poglavlje 23 usvojenim 2016. godine, kao aktivnost
3.11.1.1. Za vise o ovom akcionom planu vid. Ana Knezevi¢ Bojovi¢, ,Prego-
vori Srbije i Evropske unije u vezi sa poglavljem 23 - Pravosude, osnovna
prava i nezavisnost pravosuda®, Evropsko zakonodavstvo, 52-53/2015, str.
24-41. . Pristup prema kome je u Zakonu o zastiti podataka o licnosti iz-
vr$eno uskladivanje domaceg zakonodavstva i sa navedenom Uredbom i sa
navedenom Direktivom kritikovan je u literaturi jer dovodi do nejasnoca i
problema u primeni; tako, na primer: Zlatko Petrovi¢, ,Video-nadzor i za-
Stita podataka o licnosti u Republici Srbiji“, Savremene studije bezbedno-
sti, 1 /2024, str. 57-82. https://doi.org/10.5937/ssb2401057P Uskladivanje
nacionalnog zakonodavstva sa pravom EU sastavni je deo procesa pridru-
zivanja i vazan element politike spoljasnjeg uslovljanja. Vie o tome: Ana
Knezevi¢ Bojovi¢, Vesna Cori¢, Aleksandra Visekruna, ,Spoljasnje uslovlja-
vanje Evropske unije i regulatorni odgovori Srbije®, Srpska politicka misao,
vol. 65, br. 3/2019, str. 233-253. U pogledu politike spoljasnjeg uslovljanja
u kontekstu vladavine prava videti: Ana Knezevi¢ Bojovi¢, Vesna Cori¢,
,Challenges of rule of law conditionality in EU accession®, Bratislava law
review, vol. 7,1/2023, str. 41-62.
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Podatak o li¢nosti, dakle, moze biti skoro sve: li¢cno ime ali i nadi-
mak, adresa, lokacija, vreme i mesto rodenja, fizicka obelezja, audio i
video snimak.'*®

Gasmi i Prlja'” iznose stanoviste da je pravo na zastitu podataka o
licnosti Sire od prava na privatnost, buduéi da se odnosi na sve vrste
podataka o licnosti koje se obraduju, bez obzira na to u kojoj meri ti
podaci mogu stvarno uticati na pravo na privatan zivot. Sta se smatra
obradom podatka o li¢nosti? Pod time se, u skladu sa normativnim
odredenjem kako u Srbiji, tako i u EU, smatra ,svaka radnja ili skup
radnji koje se vr$e automatizovano ili neautomatizovano sa podaci-
ma o licnosti ili njihovim skupovima, kao sto su prikupljanje, beleze-
nje, razvrstavanje, grupisanje, odnosno strukturisanje, pohranjivanje,
upodobljavanje ili menjanje, otkrivanje, uvid, upotreba, otkrivanje
prenosom, odnosno dostavljanjem, umnozavanje, Sirenje ili na dru-
gi nacin ¢injenje dostupnim, uporedivanje, ogranic¢avanje, brisanje ili
unistavanje”. Kao $to se vidi, obrada podataka o licnosti obuhvata veli-
ki korpus radnji, koje ne podrazumevaju samo njihovo prikupljanje,
vec i jednostavan uvid u podatke, ¢ime je zastiti podataka o licnosti dat
s$irok obuhvat.

Dakle, fizicka lica su prepoznata kao aktivni subjekti koji su vlasni
da daju pristanak za obradu podataka koji se na njih odnose, a koji se
mogu svrstati u kategoriju podataka o licnosti, s tim §to je u tom slucaju
neophodno da se saglase sa svrhom obrade podataka, koja moze biti
jedna ili ih moze biti viSe. Zakonodavci, po pravilu, predvidaju i dru-
ge moguénosti za zakonitu obradu, kao $to su ugovor (kada je obrada
neophodna za izvrsenje ugovora zaklju¢enog sa licem na koje se podaci
odnose ili za preduzimanje radnji, na zahtev lica na koje se podaci odno-
se, pre zakljucenja ugovora), pravna obaveza rukovaoca, zastita zivotno
vaznih interesa lica na koje se podaci odnose ili drugog fizickog lica, ili
javni interes. Jo$ jedna moguénost za zakonitu obradu jest ako je takva
obrada ,neophodna u cilju ostvarivanja legitimnih interesa rukovaoca

108 Zoran Jovanovié, Stefan Andonovié, ,Vrste informacija i podataka u javnom
pravu Repubike Srbije”, u: Stefan Andonovié¢, Dragan Prlja, Andrej Diligenski
(ur.), Zastita podataka o licnosti u Srbiji, Beograd, 2020, str. 37.

109 Gordana Gasmi, Dragan Prlja, op.cit., str.11
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ili trece strane, osim ako su nad tim interesima pretezniji interesi ili
osnovna prava i slobode lica na koje se podaci odnose koji zahtevaju
zastitu podataka o licnosti“. U kontekstu radnih odnosa, osim pristanka
zaposlenog, ostvarivanje legitimnih interesa poslodavca kao rukovaoca
moze se najpre javiti kao osnovni zakonitosti obrade podataka.

Ipak, Poverenik za pristup informacijama od javnog znacaja i
zastitu podataka o licnosti upozorava da se zakonitost odredene obra-
de ne svodi samo na izbor odgovarajuceg pravnog osnova za obradu,
vec¢ ukljucuje postovanje svih nacela obrade koja su utvrdena ¢lanom
5. ovog zakona."® Ta nacela propisuju da se, kao prvo, podaci o licnosti
moraju obradivati zakonito, posteno i transparentno u odnosu na lice
na koje se odnose. Oni se moraju prikupljati samo u konkretno odre-
dene svrhe, koje treba da budu i izri¢ite, opravdane i zakonite. Potom,
podaci moraju biti primereni, bitni, i ograniceni na ono $to je neop-
hodno u svrhu obrade, te ta¢ni i, ako je to potrebno, azurirani. Dru-
gim recima, bez postovanja navedenih nacela, obrada zasnovana na
pristanku lica, ili legitimnom interesu rukovaoca, ili na pravnoj oba-
vezi poslodavca, ne moze biti zakonita. Pristanak zaposlenog na obra-
du cesto takode moze biti diskutabilan, buduéi da se u odnosu izme-
du poslodavca i zaposlenog gotovo uvek radi o polozaju ekonomske
nejednakosti, te se lako moze desiti da zaposleni zapravo nema izbora
do da pristane na obradu podataka o li¢nosti na kojoj poslodavac insi-
stira. Osim toga, zastita podataka o li¢nosti podrazumeva da se licu
na koga se podatak odnosi omoguci da ostvaruje svoja prava u vezi sa
zastitom podataka o licnosti. U pravu Srbije, ova posebna prava mogu

111,

se klasifikovati na nacin na koji to ¢ine Andonovi¢ i Prlja'": pravo na

obavestenost, pravo na pristup, pravo na ispravku, pravo na zaborav,
pravo na ogranicenje obrade, pravo na prenos, pravo na prigovor i
prava u vezi sa automatskom obradom podataka.

110 Poverenik za informacije od javnog znacaja i zastitu podataka o li¢nosti, Le-
gitimni interes kao pravni osnov za obradu podataka o licnosti, https://
www.poverenik.rs/sr-yu/za%C5%Altita-podataka/ Hajuenthe-nocrasbesa-mu-
Tarba-y-Be3N-Ca-3alTUTOM-TIOfaTaKa-0-TMYHOCTI/341 1 -TerUTUMHU-UHTEP-
ec-Kao-IpaBHIU-0CHOB-3a-00pajiy-nofaraka-o-mrasocty.html, pristup 17.3.2025.

111 Stefan Andonovi¢, Dragan Prlja, Osnovi prava zastite podataka o licnosti,
Beograd, 2020, str. 90.
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Preneto na nivo sveta rada, ova regulativa stvara odredena prava i

obaveze u odnosu zaposlenog i poslodavca:'?

»"

pravo informisanja zaposlenog o podacima koji se prikupljaju,
u skladu sa clanom 23. ZZPL koji predvida detaljno obavestava-
nje zaposlenog, izmedu ostalog, o: rukovaocima, licu za zastitu
podataka, svrsi prikupljanja podataka, roku ¢uvanja podataka,
postojanju prava da se od rukovaoca zahteva pristup, ispravka ili
brisanje njegovih podataka o li¢nosti, odnosno postojanju prava
na ogranicenje obrade, prava na prigovor, kao i prava na pre-
nosivost podataka, o tome da li je davanje podataka o licnosti
zakonska ili ugovorna obaveza ili je davanje podataka neopho-
dan uslov za zakljucenje ugovora, kao i o tome da li lice na koje
se podaci odnose ima obavezu da pruzi podatke o svojoj licnosti
i 0 mogucim posledicama ako se podaci ne daju, nacinu ostvari-
vanja drugih prava koje zaposlenom pripadaju; ova prava zapo-
sleni poseduju i ako se podaci ne prikupljaju direktno od njih ve¢
posredno (na primer, podaci povodom ¢lanstva u sindikatu koji
se dobijaju direktno od rukovodstva sindikata);

zaposleni ima pravo da zatrazi i dobije pomo¢ rukovaoca da bi
ostvario bilo koje od prava koje ima po zakonu, a koja su u vezi
zatite podataka o li¢nosti;

- pravo na pristup nizu informacija o podacima koji se obraduju iz

¢lana 26. ZZLP, kao $to su informacije: o svrsi obrade; vrstama
podataka o licnosti koji se obraduju; primaocu ili vrstama prima-
laca kojima su podaci o licnosti otkriveni ili ¢e im biti otkriveni,
a posebno primaocima u drugim drzavama ili medunarodnim
organizacijama; predvidenom roku ¢uvanja podataka o licnosti,
ili ako to nije mogude, o kriterijumima za odredivanje tog roka;
postojanju prava da se od rukovaoca zahteva ispravka ili brisanje
njegovih podataka o li¢nosti, prava na ogranicenje obrade i prava
na prigovor na obradu; pravu da se podnese prituzba Povereniku;
izvoru podataka o li¢nosti, ako podaci o li¢nosti nisu prikupljeni

112 Mario Reljanovi¢ (2020), ,Zastita podataka o li¢nosti u radnom odnosu®, op.

cit., str. 84-85.
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od lica na koje se odnose; prema ¢lanu 28. ZZPL, jedino ograni-
¢enje koje poslodavac moze primeniti prilikom ostvarivanja ove
vrste prava zaposlenog, jeste zastita prava i sloboda drugih lica;

pravo na ispravku i dopunu neta¢nih podataka u skladu sa cla-
nom 29. ZZPL; ovo se odnosi i na situaciju u kojoj su podaci
koji su prikupljeni bili ta¢ni u trenutku prikupljanja ali su se u
meduvremenu promenili (na primer, zaposleni koji je prijavljen
sa fakultetom u meduvremenu zavrsi specijalizaciju koja utic¢e na
uvecanje zarade; zaposleni koji dobije prinovu prijavljuje pro-
menu kako bi stekao pravo na dodatne dane godisnjeg odmora);

- pravo na brisanje podataka koji nisu relevantni ili su prestali da

budu relevantni za ostvarivanje prava iz radnog odnosa, u skladu
sa ¢lanom 30. ZZPL (na primer, podaci o bra¢nom statusu zapo-
slenog nisu relevantni za ostvarivanje prava iz radnog odnosa);

- pravo na ogranicenje obrade, u skladu sa ¢lanom 31. ZZPL;

pravo na obavestenje zaposlenom o svakoj ispravci ili brisanju
podataka o li¢nosti ili ogranicenju njihove obrade, u skladu sa
¢lanom 33. ZZPL;

pravo na prenosivost podataka, u skladu sa ¢lanom 36. ZZPL;
ovo podrazumeva da su podaci dati uz pristanak zaposlenog i da
se automatski obraduju — u tom sluc¢aju poslodavac bi morao da
u strukturisanom, uobic¢ajeno koris¢enom i elektronski citljivom
obliku dostavi ove podatke zaposlenom na koga se odnose;

- pravo na prigovor na obradu njegovih podataka o licnosti iz cla-

na 37. ZZPL, u odnosu na podatke ¢ija obrada je neophodna u
cilju obavljanja izvr$enja zakonom propisanih ovlas¢enja ruko-
vaoca (kao sto su ovlaséenja o uplati doprinosa, ili sindikalne ¢la-

“«

narine)

Kako isticu Eber, Vilhaber i Adams-Prasl (Ebert, Wildhaber,

Adams-Prassl), radnik mozZe biti u razli¢itim rizicima u raznim faza-
ma ,ciklusa zivota podatka“.'” Jasarevi¢ sa druge strane navodi i da
kvalitetno zakonodavstvo nije dovoljno ukoliko nije pra¢eno ade-
kvatnom praksom, dok ,kod gradana, poslodavaca, drzavnih organa

113 Isabel Ebert, Isabelle Wildhaber, Jeremias Adams-Prassl, op.cit., str. 3.
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i institucija jo$ uvek nedostaje svest o potrebi postovanja privatno-
sti drugih, tako $to se nece javno iznositi ili na drugi nacin zloupo-
trebljavati osetljivi li¢ni podaci.* Kod prikupljanja podataka moze
raditi o prekomernom nadzoru, nedostatku transparentnosti prili-
kom prikupljanja, ili ¢ak potpunom odsustvu svesti da se podaci pri-
kupljaju. Kod analize prikupljenih podataka, radnik moze biti nesve-
stan ishoda, poc¢injenih gresaka, kao i eventualnih diskriminatornih
posledica koje ¢e trpeti zbog toga u fazi koriséenja tako (pogresno)
prikupljenih i obradenih podataka. Najzad, u fazi brisanja podataka
moze do¢i do ,zaboravljanja“ da se isto odradi, odnosno do delimi¢-
nog brisanja koje ne odgovara standardima i nacelu savesnog postu-
panja poslodavca.

Pitanje legitimnog interesa kao osnova obrade podataka o li¢nosti
zaposlenog u Sirem kontekstu privatnosti zaposlenog ¢e se sagledavati
prilikom ispitivanja pojedinacnih aspekata ostvarivanja privatnosti na
radu.

U kontekstu zastite podataka o li¢nosti, vazno je ukazati da se u
normativnim tekstovima pojavljuju i posebni slucajevi obrade podata-
ka koji su narocito osetljivi, te je stoga obrada, osim u izuzetnim slu-
¢ajevima, zabranjena. U Zakonu o zastiti podataka o li¢cnosti radi se o
obradi kojom se: otkriva rasno ili etnicko poreklo, politicko mislje-
nje, versko ili filozofsko uverenje ili ¢lanstvo u sindikatu, kao i obrada
genetskih podataka, biometrijskih podataka u cilju jedinstvene iden-
tifikacije lica, obrada podataka o zdravstvenom stanju ili podataka o

15 Tdenti¢ne

seksualnom zivotu ili seksualnoj orijentaciji fizickog lica.
odredbe sadrzi i GDPR.

[zuzeci od ovog pravila obuhvataju izri¢it pristanak lica na obradu
u jednu ili vise konkretnih svrha, ali i osnove kao $to su upotreba poda-
taka u oblasti medicina rada, radi procene radne sposobnosti zaposle-
nih, ali pod uslovom da se vrsi od strane ili pod nadzorom zdravstve-

nog radnika ili drugog lica koje ima obavezu ¢uvanja profesionalne

114 Senad Jasarevi¢, ,Zastita licnih podataka zaposlenih u srpskom i evropskom
pravu’, Zbornik radova Pravnog fakulteta u Novom Sadu, 2/2009, str. 309
(293-310).

115 Clan 17. ZZPL.
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tajne propisane zakonom ili profesionalnim pravilima." Jos jedan izu-
zetak predstavlja slucaj kada je obrada neophodna u cilju izvrsenja oba-
veza ili primene zakonom propisanih ovlaséenja rukovaoca ili lica na
koje se podaci odnose u oblasti rada, socijalnog osiguranja i socijalne
zastite, ako je takva obrada propisana zakonom ili kolektivnim ugo-
vorom koji propisuje primenu odgovaraju¢ih mera zastite osnovnih
prava, sloboda i interesa lica na koje se podaci odnose."”

GDPR omogucéava drzavama clanicama Evropske unije da zadr-
ze ili uvedu dodatne uslove ili ogranicenja, uklju¢ujuéi ogranicenja u
pogledu obrade genetskih podataka, biometrijskih podataka ili poda-
taka koji se odnose na zdravstveno stanje."* U domacem zakonodav-
stvu, sa druge strane, Zakonom o drzavnim sluzbenicima je izri¢ito
propisano da se u Centralnu kadrovsku evidenciju upisuje podatak o
nacionalnoj pripadnosti ukoliko se drzavni sluzbenik ili namestenik
dobrovoljno izjasni o ovom podatku.'’

Medunarodni standardi predvidaju da zastita podataka o li¢nosti
ali i prava na privatnost predstavljaju osnov po kome se moze ograni-
¢iti pristup informacijama od javnog znacaja."*® Navedeno ogranicenje
ne treba da vodi potpunom uskracivanju prava na pristup informaciji

116 Clan 17. stav 2. tacka 8) ZZPL.

117 Clan 17. stav 2. tacka 2) ZZPL.

118 Clan 9. stav 4. Opste Uredbe o zastiti podataka o li¢nosti.

119 Clan 169. stav 1. tacka 2) alineja 12. Zakona o drzavnim sluzbenicima. Iz drugih
odredbi istog zakona zakljucuje se da zakonodavac dobrovoljno izjasnjavanje
u vezi sa nacionalnom pripadno$¢u smatra pristankom za obradu podataka
o li¢nosti, buduéi da predvida upravljanje kadrovima, kao i druge potrebe u
vezi sa radnim odnosima, kao svrhu za koju se koriste podaci upisani u Cen-
tralnu kadrovsku evidenciju. Jedna od tih svrha nesumnjivo jeste i ostvari-
vanje standarda adekvatne zastupljenosti pripadnika nacionalnih manjina u
drzavnoj upravi. Za vise o ovoj temi videti: Milica V. Matijevi¢, Adequate
representation of persons belonging to national minorities in public bodies,
Institut za uporedno pravo, Beograd, 2024.

120 Za vise videti.: Ana Knezevi¢ Bojovié¢, Mario Reljanovié, Free access to in-
formation: an analysis of the regulatory frameworks in selected Western
Balkan countries, Institut za uporedno pravo, Beograd, 2022, https://doi.
org/10.46793/80186818.FAI. U odnosu na pravo Srbije videti ¢lan 14. Zakona
o slobodnom pristupu informacijama od javnog znacaja, Sluzbeni glasnik RS,
br. 120/2004, 54/2007, 104/2009, 36/2010 i 105/2021.
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od javnog znacaja, ve¢ tome da organ vlasti informaciju ué¢ini dostup-
nom ali da istovremeno ostvari i pravo na zastitu podataka o licnosti,
na primer, putem pseudonomizacije. Ovo ogranicenje, po prirodi stva-
ri, pre svega ide u korist zaposlenima u javnom sektoru, ali se mogu
zamisliti i situacije u kojima se po osnovu ovog zakona trazi pristup
informacijama i o zaposlenima kod poslodavaca van javnog sektora, a
koje su u posedu organa vlasti.

U zakonodavnom okviru Srbije, prikupljanje podataka o li¢nosti
u oblasti rada nije dovoljno precizno uredeno. Clanom 91. Zakona o
zastiti podataka o li¢nosti u pogledu obrade u oblasti rada i zaposlja-
vanja upucuje se na primenu zakona kojima se ureduju rad i zaposlja-
vanje, kao i kolektivnih ugovora, uz primenu samog Zakona o zastiti
podataka o licnosti. Uz to, kao dodatna mera zastite propisano je da
ako zakon koji ureduje rad i zaposljavanje ili kolektivni ugovor sadrze
odredbe o zastiti podataka o licnosti, onda se moraju propisati i poseb-
ne mere za$tite dostojanstva licnosti, legitimnih interesa i osnovnih
prava lica na koje se podaci odnose, posebno u odnosu na transpa-
rentnost obrade, razmenu podataka o li¢nosti unutar multinacionalne
kompanije, odnosno grupe privrednih subjekata, kao i sistem nadzora
u radnoj sredini. Ove odredbe, zbog medusobne neuskladenosti ZoR i
drugih propisa u oblasti rada sa Zakonom o zastiti podataka o li¢nosti,
nazalost ne nude dovoljno jasne odgovore u pogledu toga kako ¢e se
apstraktne obaveze poslodavca u vezi sa zastitom podataka o li¢nosti
radnika realizovati u praksi.’”!

432 Zdravstveni podaci radnika i medicinsko testiranje

Podaci o zdravstvenom stanju lica spadaju u posebne podatke o li¢-
nosti, u skladu sa ¢lanom 17. ZZPL. Zbog toga je poslodavac znacajno
ogranicen kada je re¢ o obradi ovih podataka. Jasno je da ¢e pojedi-
ni podaci biti potrebni za pravilnu organizaciju procesa rada, kao i za

121 Mario Reljanovié, Zastita podataka o licnosti u radnom odnosu, op.cit.
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primenu svih mera zastite na radu. Tokom vremena su se medutim
iskristalisali standardi o kakvim podacima je rec¢ i kada oni mogu biti
potencijalno dostupni poslodavcu.

Kako navode Brkovi¢, Jovanovic¢ i Toti¢, medicinski i zdravstveni
podaci ,predstavljaju profesionalnu tajnu za za sve subjekte koji uce-
stvuju u postupku ostvarivanja prava pacijenta na zdravstvenu zastitu.
Otkrivanje ovih podataka povlaci sa sobom disciplinsku, upravnu, gra-
dansku, prekrsajnu, pa ¢ak i krivicnu odgovornost. To dalje znaci da
medicinski podaci o pacijentu, s obzirom na to, da mogu biti dostupni
vecem broju lica, ne mogu biti izneti u javnost bez saglasnosti pacije-
nata ili zakonom odredenih lica.”"** Takode, Zakonom o prevenciji i
dijagnostici genetickih bolesti, geneticki uslovljenih anomalija i ret-
kih bolesti'* uredeno je da lice ima pravo na posebnu zastitu kad su ti
podaci rezultat genetickog testiranja, odnosno da bioloski uzorci koji
se koriste za analize treba da se ¢uvaju pod uslovima koji garantuju nji-
hovu bezbednost i poverljivost, dok su podaci o bioloskim uzorcima,
kao i podaci o rezultatima genetickog testiranja, podaci koji se odnose
na zdravstveno stanje lica i u skladu sa time se sa njima postupa. PZPL
je u vise slucajeva usvajao misljenja koja se odnose na ogranicenja
poslodavaca prilikom obrade medicinskih podataka o li¢nosti. ,...Svr-
ha prikupljanja i dalje obrade podataka o licnosti zaposlenih od stra-
ne poslodavaca mora da bude eksplicitna i konkretno odredena, a da
podaci o licnosti zaposlenih koje poslodavac obraduje moraju da budu
adekvatni i relevantni i ne smeju da budu preterani u odnosu na svrhu
za koju se obraduju. Primera radi, podatak o krvnoj grupi zaposlenog
ne moze se smatrati podatkom o li¢nosti ¢ija bi obrada bila neophodna
za obavljanje svih poslova, ve¢ ovaj podatak poslodavac moze da obra-
duje samo u odredenim slucajevima, kada je to opravdano s obzirom na
prirodu posla (npr. ukoliko zaposleni radi na poslovima sa pove¢anim
rizikom od nastanka povreda na radu, svrha obrade ovog podatka bila

122 Radoje Brkovi¢, Zoran Jovanovié¢, Mirza Toti¢, ,Pravo na privatnost i zastitu
li¢nih podataka zaposlenog kao pacijenta u pravu Republike Srbije*, Anali Prav-
nog fakulteta Univerziteta u Zenici, god. 13, br. 24/2020, str. 209 (205-224).

123 Zakon o prevenciji i dijagnostici genetickih bolesti, geneticki uslovljenih ano-
malija i retkih bolesti, Sluzbeni glasnik RS, br. 8/2015, ¢lan 8.
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bi obezbedenje efikasnog pruzanja zdravstvene pomodi licu u slucaju
nastanka povrede i slicno).“?* Poslodavac shodno tome ne moze imati
pravo uvida u medicinski karton zaposlenog.'”® Poslodavac takode ne
moze traziti od zaposlenog njegovu bolnicku otpusnu listu.'?

Sledi analiza nekoliko karakteristi¢nih situacija u kojima se poslo-
davac moze susresti sa medicinskim podacima o radnicima.

Opsta zdravstvena sposobnost se prilikom zaposljavanja pretpo-
stavlja, a kandidat za posao nije duzan da obavesti poslodavca o akut-
nim ili hroni¢nim zdravstvenim stanjima koja ne uti¢u na obavljanje
poslova za koje konkurise, i koja neée predstavljati bezbednosni rizik
u procesu rada. Ukoliko su za zaposljavanje predvideni posebni uslo-
vi, posebna zdravstvena sposobnost moze biti predmet utvrdivanja u
postupku zaposljavanja. U tom slucaju ¢e potrebne medicinske pregle-
de utvrditi nadlezna medicinska ustanova, a poslodavac ¢e dobiti samo
zavr$ni nalaz na kojem se konstatuje da kandidat za posao moze (ili
ne moze) da obavlja poslove za koje je konkurisao, bez detalja o nje-
govom medicinskom stanju koje je dovelo do takvog zavr$nog nalaza.
Isto se odnosi i na periodicne medicinske preglede koje je poslodavac
duzan da organizuje zaposlenima u skladu sa propisima o bezbednosti
i zdravlju na radu. Samo u izuzetnim slucajevima poslodavac ¢e mo¢i
od zaposlenog da zahteva odredeni medicinski tretman kao specifican
zahtev profesije, $to je doslo do izrazaja narocito kod medicinskog oso-
blja tokom pandemija kovid-19 virusa. Tako je u slucaju Paskineli i dru-
gi protiv San Marina'’ ESLJP zakljucio da je poslodavac bio vlastan da
primeni odredene mere protiv grupe medicinskih i socijalnih radnika
koji su odbili vakcinaciju protiv kovid-19 virusa, a koje su ukljucivale i
suspenziju ili premestanje na druge poslove.

Psiholosko testiranje kandidata za posao je sve prisutnije u mno-
gim drzavama. lako se ono moze sasvim izuzetno smatrati opravda-
nim, poslodavci ga koriste relativno cesto. Tako Kovacevi¢ navodi

124 Misljenje broj 011-00-00602/2015-05 od 29.05.2015. godine.
125 Misljenje broj 072-03-2615/2018-05 od 8. 5. 2018. godine.
126 Misljenje broj 011-00-01001/2015-05 od 4. avgusta 2015. godine.

127 Pasquinelli and others v. San Marino, predstavka broj 24622/22, presuda od
29. avgusta 2024. godine.
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da su psiholoski testovi obavezni prilikom prethodne provere radnih
sposobnosti kandidata, kao i da u organima javne uprave imaju za cilj
procenu intelektualnih kapaciteta i stila rada, sposobnosti za usvajanje
novih znanja, socijalnih vestina, menadzerskih sposobnosti i emocio-
nalne stabilnosti, dok se u industriji uglavnom koriste za procenu pri-
lagodljivosti radnika.'”® Opisane situacije moraju se medutim posma-
trati na nivou izuzetka od opsteg pravila da poslodavac nije ovlascen
da izraduje psiholoske profile potencijalnih buduéih zaposlenih (kao
ni aktuelnih radnika). Kova¢-Orlandi¢ pravilno primeéuje da je propi-
sima Evropske unije invazivna priroda psiholoskih testova uglavnom
izjednacena sa medicinskim testiranjem, i samim tim zabranjena za
poslodavca: , Treba napomenuti i to da se u kontekstu Direktive 95/46/
EZ, psiholosko testiranje moze posmatrati kao medicinsko testiranje.
One zemlje (drzave ¢lanice EU) koje nemaju posebnu regulativu o psi-
holoskom testiranju pretenduju da ga podvedu pod koncept medicin-
skog testiranja. U tom slucaju, na psiholosko testiranje primjenjuju se
pravila medicinskog testiranja, pa je i mogucnost upotrebe ovih testo-
va znatno manja.“’?’ Isto se moze redi i za ,analizu osecanja“ radnika,
koji se testiraju kako bi se otkrio njihov odnos prema prethodnim
poslovima ili trenutnom zaposlenju.”’ Psiholoske testove ne preporu-
¢uje ni Savet Evrope, osim u izuzetnim sluc¢ajevima: ,Pribegavanje psi-
holoskim testovima, analizama i slicnim procedurama koje obavljaju
specijalizovani profesionalci, podlezu medicinskoj poverljivosti, a koji
su dizajnirani da procene karakter ili li¢cnost zaposlenog ili kandidata
za posao, trebalo bi da bude dozvoljeno samo ako je to legitimno i
neophodno za vrstu aktivnosti koja se obavlja na poslu i ako domaci
zakon predvida odgovarajuce mere zastite.””' U vodi¢u MOR se istice

128 Ljubinka Kovacevié, Zasnivanje radnog odnosa, Beograd, 2021, str. 743.

129 Milica R. Kovac¢-Orlandié, Pravo zaposlenog na privatnost i njegova zastita,
doktorska disertacija, Pravni fakultet u Beogradu, 2018, str. 107.

130 Videti: Alexis A. Fink and William H. Macey, ,Employee engagement in the
new world of data“, u: John P. Meyer and Benjamin Schneider (ur.), 4 Resear-
ch Agenda for Employee Engagement in a Changing World of Work, Edward
Elgar Publishing, Northhampton Massachusetts, 2021, https://doi.org/10.433
7/9781789907858.00024, str. 245-260.

131 Preporuka o obradi podataka o licnosti u kontekstu rada, op.cit., str. 9.
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da je znacajno urediti moguénost da kandidat za posao moze da odbije
ovu vrstu testiranja, bez posledica.” Iako je takva preporuka racional-
na, tesko je zamisliti da ¢e u praksi poslodavac koji krsi propise trazeci
(u radnopravnom smislu nepotrebno) testiranje jednako tretirati kan-
didate koji se podvrgnu testovima, i one koji odbiju da to urade.
Privremena sprecenost za rad (ili kolokvijalno ,bolovanje®) radni-
ka spada u jedno od osnovnih prava koje se odnose kako na bezbednost
i zastitu zdravlja na radu, tako i na dostojanstvo radnika. Poslodavci
imaju tendenciju da pausalno prosire svoja ovlas¢enja kada je u pitanju
provera opravdanosti zdravstvenih razloga za privremenu odsutnost
radnika, $to je pojasnjeno u delu analize koji se odnosi na privatan
zivot radnika. Poslodavci medutim mogu pokrenuti samo one postup-
ke koji su tim povodom propisani zakonom. Ni u jednom slucaju nece
imati uvid u medicinsku dokumentaciju, osim one koju izdaje nadlezni
lekar da bi potvrdio privremenu sprecenost za rad (takozvane ,doznake

33 na to da se u doznakama

za bolovanje“). Nakon $to je PZPL ukazivao
ne moze nalaziti medicinska dijagnoza zaposlenog, odnosno takozva-
na ,$ifra bolesti“, ovaj podatak je uklonjen iz obrazaca koji se koriste
prilikom izdavanja medicinske dokumentacije povodom privremene
sprecenosti za rad.

Poslodavac moze trpeti ozbiljne posledice zbog radnika koji na
posao dolaze pod dejstvom alkohola ili opojnih droga, ili iste konzu-
miraju u toku radnog vremena. Zbog ¢injenice da mogu ugroziti kako
svoju bezbednost, zivot i zdravlje, tako i bezbednost, zivot i zdravlje
svih lica koja se nalaze u radnom prostoru poslodavca, izmenama i
dopunama ZoR iz 2014. godine poslodavcima je omogucéeno da mogu
o svom trosku da upute zaposlene za koje sumnjaju da su pod dejstvom
alkohola ili opojnih droga na odgovarajuéu analizu u ovlaséenu zdrav-
stvenu ustanovu (koju je odredio sam poslodavac). ZoR dosta nepre-
cizno utvrduje da poslodavac moze da utvrdi postojanje navedenih
okolnosti i na drugi nacin, u skladu sa opstim aktom - ¢ini se da ovaj
nastavak norme unosi nepotrebnu konfuziju i da je teSko primenjiv

132 International Labour Office, Protection of workers’ personal data, Geneva,
1997, str. 4.

133 Misljenje broj 011-00-00027/2016-05 od 11. januara 2016. godine.
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u praksi, narocito imajuéi u vidu da osim medicinski utvrdenog dej-
stva alkohola ili droga, svaki drugi nacin vodi ka subjektivnoj proceni
koja se moze relativno lako osporavati u radnom sporu. Na primer
testiranje na radnom mestu nije dozvoljeno, kao ni testiranje od stra-
ne neovlascenih lica. Ne postoji moguénost da poslodavac koristi bilo
kakvu prinudu da bi naterao zaposlenog na testiranje, ali se odbijanje
zaposlenog da se odazove na poziv poslodavca da izvrsi analizu smatra
nepostovanjem radne discipline.”* Kada se utvrdi da je zaposleni bio
pod uticajem koji ima ili moze da ima uticaj na obavljanje posla takode
je u pitanju povreda radne discipline koja je izri¢ito navedena u ZoR™,
i koja moze dovesti do izricanja disciplinske mere, ili otkaza ugovora
o radu.

Genetski skrining, koji su poslodavci poceli da upotrebljavaju u
nekim zemljama jo$ pre vise od dve decenije, a koji se u nekom tre-
nutku (zbog pojeftinjenja usluge skrininga i njegove Sire dostupno-
sti) prosirio na mnoge drzave Evrope i Severne Amerike, predstavlja
detaljno mapiranje sklonosti nekog lica ka odredenim vrstama bolesti.
Poslodavci su ove (skupe) analize uglavnom u pocetku pravdali huma-
nim razlozima, omoguéavanjem njihovim zaposlenima ili kandidatima
za posao da unapred otkriju potencijalne zdravstvene rizike. U stvar-
nosti je medutim po pravilu dolazilo do diskriminacije onih radnika ili
kandidata za posao, za koje se kroz genetski skrining utvrdilo da imaju
vecéu $ansu od oboljevanja od neke ozbiljne, hroni¢ne bolesti.”® Takvi
radnici su povecavali poslodavcima premije za zdravstveno osiguranje
(u onim drzavama u kojima je zdravstveni sistem tako organizovan)
i predstavljali su rizik od dugog i cestog odsustvovanja sa rada, pa su
unapred eliminisani ¢ak i u situacijama kada nisu postojale ni pocet-
ne naznake formiranja nekog tezeg zdravstvenog stanja. Zbog toga je
genetski skrining jako brzo dosao na udar zakonodavaca, koji ga po
pravilu zabranjuju u svakom slucaju kada je re¢ o ovlas¢enju poslo-
davaca da ga iniciraju ili sprovedu, odnosno da koriste rezultate tako

134 Clan 179. stav 4. ZoR.
135 Clan 179. stav 3. tacka 4) ZoR.

136 Videti: Bertrand Mathieu, Le recours aux tests genetiques en matiere d’em-
ploi: un droit en construction, Droit social 3/2004, str. 257-261.
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sprovedenih analiza. U Preporuci o obradi podataka o li¢nosti u kon-
tekstu rada Saveta Evrope savetuje se minimalna upotreba ove vrste
podataka: ,Genetski podaci se ne mogu obraditi, na primer, da bi se
utvrdila profesionalna podobnost zaposlenog ili kandidata za posao,
¢ak ni uz saglasnost lica na koje se podaci odnose. Obrada genetskih
podataka moze biti dozvoljena samo u izuzetnim okolnostima, na
primer da bi se izbegla ozbiljna Steta po zdravlje subjekta podataka
ili tre¢ih strana, i to samo ako je to predvideno domac¢im zakonom i
podlozno odgovaraju¢im za$titnim merama.“” Stojkovi¢-Zlatanovié
i Sovilj navode niz medunarodnih instrumenata koji su usvojeni, a
koji se odnose na zabranu genetske diskriminacije.”® Njima je, izme-
du ostalog, genetska informacija izjednacena sa zdravstvenom (medi-
cinskom) informacijom, ¢ime je prakti¢no izuzeta iz domena saznanja
od strane poslodavaca, u bilo kojim okolnostima. Isti autori ukazuju i
da je na primer Francuska Zakonom o zastiti podataka odredila da se
zdravstveni/genetski podaci mogu sakupljati sa ciljem zastite zdravlja
i bezbednosti na radu pod uslovom da to rade zdravstveni radnici koji
su obavezni da obezbede poverljivost prikupljenih informacija. Za pri-
kupljanje genetskih podataka potrebno je i prethodno odobrenje fran-
cuskog tela za zastitu podataka, uz odredene izuzetke (od kojih nijedan
ne potpada pod nadleznost poslodavca)."*

Procena radne sposobnosti je, kao $to je ve¢ napomenuto, veza-
na iskljuc¢ivo za obavljanje poslova sa pove¢anim rizikom. Medutim,
u praksi se ¢esto desava da se radna sposobnost radnika umanji tokom
trajanja radnog odnosa ili drugog oblika radnog angazovanja. U poje-
dinim situacijama ¢e to umanjenje biti direktno povezano sa poslovi-
ma koje radnik obavlja, u drugima to nece biti slu¢aj. Umanjenje radne

137 Preporuka o obradi podataka o licnosti u kontekstu rada, op.cit., str. 5.

138 Kao $to su: Deklaracija UNESKA o ljudskom genomu i ljudskim pravima
(1997), Uneskova univerzalna deklaracija o ljudskim genetskim podacima,
Evropska konvencija o ljudskim pravima i biomedicini Saveta Evrope (1997),
Povelja o osnovnim pravima Evropske unije. Sanja Stojkovi¢-Zlatanovi¢,
Ranko Sovilj, ,Pravo na privatnost i zastita genetskih informacija u oblasti
rada i zaposljavanja“, Srpska politicka misao, 4/2017, god. 24. vol. 58, str.
181-198.

139 Ibid., str. 190.
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sposobnosti moze uticati na obavljanje poslova na kojima je radnik
angazovan, ali ne mora. Sistem procene radne sposobnosti u Republici
Srbiji se odvija pred dve komisije, Nacionalne sluzbe za zapo$ljavanje
i Fonda penzijskog i invalidskog osiguranja. lako su nominalno pri-
hvaceni i medicinski i socijalni kriterijumi za procenu radne sposob-
10 jasno je da su medicinski kriterijumi dominantni, prakti¢no
i jedini koji se posmatraju tokom procene, $to je jako lose resenje po

nosti

lice ¢ija se radne sposobnost ispituje. Ono sto je medutim od izuzetnog
znacaja, jeste Cinjenica da poslodavac ne moze inicirati ove postupke,
kao i da u slu¢aju da sam zaposleni (bez znanja poslodavca) pristupi
proceni radne sposobnosti, ne mora o tome da obavesti poslodavca.
Ovakvo resenje u praksi dovodi do veéeg broja spornih situacija, naro-
¢ito kada postoji umanjenje radne sposobnosti koje utice na nac¢in na
koji zaposleni obavlja poslove kod poslodavca. U tom slu¢aju su mogu-
¢a dva paradoksa. Poslodavac koji je svestan da zaposleni nije u stanju
da obavlja posao kako treba a Zeli da pomogne zaposlenom, to tesko
moze da ucini jer Ce zaposleni iz straha od gubitka posla odbiti da se
medicinski proceni da li moze da nastavi da radi na istim poslovima. Sa
druge strane, zaposleni kojem je ustanovljen delimi¢an gubitak radne
sposobnosti i koji tu informaciju podeli sa poslodavcem, moze zaista
dosta lako dobiti otkaz ugovora o radu. Oba paradoksa poticu iz dva
velika nedostatka u radnom zakonodavstvu. Najpre, ZoR je propisano
da poslodavac moze otpustiti zaposlenog koji je izgubio radnu sposob-
nost za obavljanje poslova na kojima je u tom trenutku angazovan,
ako ne moze da obezbedi da zaposleni prede na rad na nekom dru-
gim poslovima koji bi bili odgovaraju¢i u odnosu na njegovu preo-
stalu radnu sposobnost." Ovo u praksi dovodi do toga da poslodavci
veoma Cesto jednostavno otpuste zaposlenog koji im je predocio da
nije vi$e zdravstveno sposoban da izvrsava poslove na kojima je anga-
zovan. Obrazlozenje je uvek gotovo identi¢no i iz njega se moze videti
da poslodavac nije ulozio niti minimum napora da zaista pokusa da

radu®, Zbornik radova Pravnog fakulteta u Novom Sadu, broj 3/2016, str.
753-771, d0i:10.5937/zrpfns50-12971
141 Clanovi 101. i 102. ZoR.
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prilagodi neki od postojec¢ih poslova zaposlenom, ve¢ je iskoristio svo-
ju veoma komotnu zakonsku poziciju. Zbog toga zaposleni kriju od
poslodavaca da je doslo do umanjenja radne sposobnosti, ¢cime riziku-
ju da im se zdravstveno stanje dalje pogorsa. Jo$§ znacajniji nedostatak
u normativnom okviru je ¢injenica da, i pored toga $to je Republika

Srbija potpisnica Konvencije o pravima osoba sa invaliditetom'*

, nisu
propisane mere razumnog prilagodavanja kod poslodavca u skladu sa
jasno utvrdenim medunarodnim standardima. Pravilno propisivanje
ovih mera dovelo bi do toga da poslodavac ne moze samo da konsta-
tuje da ne postoje odgovarajuci poslovi za zaposlenog kojem je rad-
na sposobnost umanjena, ve¢ bi u tom sluc¢aju morao da primeni niz
mera za prilagodavanje uslova rada i radnog prostora, za poslove koje
bi takav zaposleni potencijalno mogao da obavlja. ReSenje je dakle da
se poslodavac ovlasti da moze u svakoj situaciji da posalje zaposlenog
na procenu radne sposobnosti (o svom trosku) a da se znac¢ajno ote-
za otpustanje takvog zaposlenog nakon sto se izvr$ene procene radne
sposobnosti konstatuje da ne moze vise obavljati poslove na kojima
je u tom trenutku angazovan. U svakom navedenom slucaju, u skladu
sa zastitom podataka o licnosti poslodavcu ne mogu biti dostupni ni
medicinska dokumentacija zaposlenog, kao ni detaljni nalazi procene
radne sposobnosti, osim konac¢nog nalaza u kojem se daje misljenje o
tome da li zaposleni moze da obavlja odredene vrste poslova, odnosno
koje poslove moze da uspesno obavlja u skladu sa preostalom radnom
sposobnos¢u. Ako dode do primene mera razumnog prilagodavanja,
poslodavac ¢e nuzno morati da dode u posed jos nekih informacija,
jer je osnovni cilj uvodenja ovakvih mera da budu efikasne, odnosno
da zaista pomognu radniku da prevazide barijere koje postoje usled
invaliditeta. U tom smislu je jedan od osnovnih principa pre prime-
ne bilo koje mere da poslodavac razmotri zajedno sa radnikom sve
potencijalne opcije, pa da sam radnik izabere onu/one koje bi mu bile
najjednostavnije i najefikasnije, naravno pri tome imajuéi u vidu da
se poslodavcu ne moze nametnuti prevelik finansijski teret za njihovo

142 Zakon o potvrdivanju Konvencije o pravima osoba sa invaliditetom, Sluzbeni
glasnik RS — Medunarodni ugovori, br. 42/2009.
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sprovodenje.'* Bududi da je u osnovi ovako preporucenog mehanizma
komunikacije izmedu poslodavca da se razmeni $to ve¢i broj korisnih
informacija, jasno je da ¢e poslodavac biti upoznat sa mnogim aspek-
tima bolesti radnika: kako se ona manifestuje, koje su njene posledice,
kako se moze ocekivati da radnik reaguje na odredene mere razumnog
prilagodavanja, i slicno. lako ove informacije imaju medicinsku kono-
taciju, odnosno jasan karakter licnih podataka o zdravlju, smatra se
da je poslodavac ovlaséen da ih primi i obradi, kako bi izasao u susret
radniku u najveé¢oj mogucoj meri. Cak i suprotno od toga, smatra se
da poslodavac koji nije bio svestan svih aspekata manifestacije bolesti
radnika za kojeg bi trebalo uvesti mere razumnog prilagodavanja nije
odgovoran ako te mere nisu uvedene, odnosno ako uvedene mere nisu
dale ocekivane rezultate."** Nista od napred reCenog naravno ne izu-
zima poslodavca od obaveze postovanja propisa o zastiti podataka o
licnosti, kada je re¢ o obradi i upotrebi ovih informacija.

Konacno, trebalo bi ukazati i na ¢injenicu da se opstim aktima
poslodavca vrSenje nekog prava moze vezati za uvid u medicinske
podatke radnika. Pri tome se mora paziti da se ostane u okvirima koje
postavljaju zakoni, pre svega ZZPL, kao i da se granice takvih ovlasce-
nja poslodavca postave precizno i na najmanje invazivan nacin koji je
mogu¢ u konkretnim okolnostima. U suprotnom, moze se — najcesce
nesvesno — stvoriti mehanizam koji ¢e poslodavca nuzno voditi u krse-
nje propisa o zastiti privatnosti radnika. Odlican primer za tako nesto
je ¢lan 107. stav 1. tacka 1) Posebnog kolektivnog ugovora za zdrav-
stvene ustanove Ciji je osniva¢ Republika Srbija, autonomna pokra-
jina 1 jedinica lokalne samouprave.'> Ovom normom je odredeno da

143 Videti vi$e u: European Commission, Reasonable accommodation at work,
Guidance and good practice, Luxembourg, 2024.

144 Slucaj Swan O ’Sullivan Accountants & Registered Auditors v Seamus Couni-
han, odluka Radnog suda Irske od 24. januara 2018. godine [2018] EDA1810.
Navedeno prema: Equinet Working Group on Equality Law in Practice, Case
law compendium on reasonable accommodation for persons with disabili-
ties, 2021, str. 23.

145 Poseban kolektivni ugovor za zdravstvene ustanove ¢iji je osniva¢ Republika

Srbija, autonomna pokrajina i jedinica lokalne samouprave, Sluzbeni glasnik
RS, br. 96/2019 i 58/2020 - Aneks L.

73



,zaposleni ima pravo na solidarnu pomo¢ u slu¢aju: 1) duze ili teze bole-
sti zaposlenog ili ¢lana njegove uze porodice;”... Kolektivni ugovor ne
ukazuje kojim ispravama ili dokumentacijom ce se ovo dokazivati, na
koji nacin ce se prikupljati podaci i kako ¢e se stititi od nezakonite
upotrebe. Ovako nepreciznim reSenjem, poslodavac se dovodi u nai-
zgled nemogucu situaciju - ili ¢e prekrsiti odredbe Posebnog kolektiv-
nog ugovora, jer nije u mogucnosti da prikuplja i analizira medicinsku
dokumentaciju zaposlenog, ili ¢e u svrhe ostvarivanja prava na solidar-
nu pomo¢ prekrsiti odredbe ¢lana 17. stava 2. tacke 2) Zakona o zastiti
podataka o li¢nosti (kojom je regulisano da je obrada posebnih poda-
taka o licnosti izuzetno dozvoljena ako je neophodna u cilju izvrSenja
obaveza ili primene zakonom propisanih ovlaséenja rukovaoca ili lica
na koje se podaci odnose u oblasti rada, socijalnog osiguranja i soci-
jalne zastite, ako je takva obrada propisana zakonom ili kolektivnim
ugovorom koji propisuje primenu odgovaraju¢ih mera zastite osnov-
nih prava, sloboda i interesa lica na koje se podaci odnose), kao i opsti
princip da poslodavac nije vlastan da prikuplja i analizira medicinsku
dokumentaciju radnika, ¢ak ni u slu¢ajevima kada je re¢ o medicinskoj
ustanovi. U ovom slucaju se ¢ak pretpostavlja prikupljanje i obrada
ne samo podataka o zaposlenom, ve¢ i o ¢lanovima njegove porodice,
$to u skladu sa stavom 5. ¢lana 107. Posebnog kolektivnog ugovora,
obuhvata i decu zaposlenih. Imajuéi u vidu da su kolektivni ugovor
zakljucili predstavnici poslodavaca i sindikata, ovakva praksa posebno
govori o nedovoljnoj osveséenosti svih aktera kada je re¢ o normativi-
ma zastite podataka o li¢nosti na radu i u vezi sa radom.

Konac¢no, u Misljenju 2/2017 jasno se ukazuje da je u skladu sa
odredbama GDPR nedozvoljeno prikupljanje podataka o zdravstve-
nom stanju zaposlenog putem fitnes narukvica, i sli¢nih uredaja koji-
ma se prati broj koraka koji zaposleni napravi u toku dana, ritam
otkucaja srca i sli¢no. Cak i ako bi poslodavac bio taj koji obezbeduje
ovakve uredaje, a same podatke prikupljala treéa strana i potom samo
zbirne podatke prosledivala poslodavcu, ovakva praksa bila bi neza-

konita.#®

146 Misljenje 2/2017, str. 18.
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4.3.3 Evidencija prisutnosti i biometrijski podaci radnika

Poslodavac je svakako ovlas¢en da prati prisutnost radnika na radu i
to je van svake sumnje. Ovo ovlaséenje ne samo $to proistice iz odno-
sa subordinacije, vec¢ je i imanentno ostvarivanju svrhe procesa rada,
ispunjenja obaveze prisutnosti (i u¢es¢a u procesu rada) tokom radnog
vremena, kao i realizaciji prava na bezbednost na radu - poslodavac
u tom smislu moze i mora pratiti dolazak i odlazak radnika iz radnog
prostora.

[ako nesumnjivo, ovo ovlaséenje je pojavom novih tehnologija
pokrenulo niz pitanja koja se odnose na granice ovlas¢enja, odnosno
potrebno ogranicavanje kreativnosti poslodavca kada je re¢ o vode-
nju evidencija prisutnosti radnika. Jedan od osnovnih izazova bilo je
koriséenje biometrijskih podataka radnika, kako bi se utvrdila njihova
prisutnost. To je podrazumevalo da poslodavac prikuplja biometrijske
podatke svojih radnika, kao $to su otisci prstiju, snimljeni glas, prepo-
znavanje lica ili skenirane zenice, $to se ¢ini nesrazmernim narocito
imajuéi u vidu mogu¢énosti zloupotrebe takvih podataka sa jedne stra-
ne, odnosno mogucnosti evidentiranja prisutnosti na mnogo drugih
nacina koji su dovoljno efikasni sa druge strane.

Preporukom o obradi podataka o li¢cnosti u kontekstu rada Saveta
Evrope, ukazano je na principe nuznosti i proporcionalnosti, istic¢u-
¢i da je prikupljanje biometrijskih podataka potencijalno dozvoljeno
samo ukoliko je neophodno za zastitu legitimnih interesa posloda-
vaca, zaposlenih ili tre¢ih lica, ako ne postoje druge manje invazivne
mere i ako se sprovode posebne mere zastite prikupljenih podataka.'"’
Jasno je da cak i u situaciji kada je poslodavac spreman da ulozi zna-
¢ajnija sredstva u zastitu ove vrste podataka, prva dva kriterijuma ne
mogu biti ispunjena u bilo kojim redovnim okolnostima poslovanja,
narocito ako se ne radi o delatnostima koje su po svojoj prirodi usme-
rene na dodatne vidove zastite procesa rada i pristupa radnom pro-
storu poslodavca.

147 Preporuka o obradi podataka o licnosti u kontekstu rada Saveta Evrope,
op.cit., str. 9.
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Na ovo stanoviste je stao i Poverenik za informacije od javnog
znacaja 1 zaStitu podataka o li¢nosti, i to u vise prilika. U Misljenju
broj 164-00-00193/2011-07 od 22. septembra 2011. godine, navodi se:
,Obrada biometrijskih podataka zaposlenih u svrhu kontrole korisée-
nja radnog vremena nesrazmerna je svrsi obrade bududi da je Steta
koja moze nastati zloupotrebom ovih podataka veéa od koristi koju
rukovalac podataka moze imati, a narocito imaju¢i u vidu da se svrha
obrade (kontrola kori$¢enja radnog vremena, tj. dolaska zaposlenih na
radno mesto i odlaska s posla) moze posti¢i na mnogo drugih nacina
koji su jednako efikasni, a ne otvaraju moguénost takvih zloupotre-
ba kao $to je to slucaj s obradom biometrijskih podataka.” U Mislje-
nju broj 011-00-00851/2013-05 od 6. 12. 2013. godine je ponovljen
isti stav, uz ukazivanje na svrsishodnost i efikasnost manje invazivnih
nacina evidentiranja prisutnosti, kao $to je elektronska evidencija.'**

4.3.4. Poligrafsko ispitivanje radnika

Poligraf je konstruisan kao aparat koji ,registruje simptome koji
nastaju kao posledica promene u unutrasnjim funkcijama organizma.
Poligrafsko ispitivanje je u domenu primenjene psihologije s obzirom
na to da je detektor lazi ¢isto psiholoski test.'*” Primena poligrafa se
stoga smatra jednim od nacina utvrdivanja da li ispitivano lice govori
istinu, odnosno sredstvom pomocu kojeg se potencijalno moze ispi-
tati postupanje lica, okolnosti koje su dovele do odredenog dogadaja,
isli¢no.

Bez obzira na to da li je u pitanju poslodavac u javnom ili privat-
nom sektoru, ne moze nikada upotrebiti poligraf. Ovo je standard koji je

148 Na sli¢no stanoviste stali su i organi nadlezni za vr$enje nadzora nad zastitom
podataka o licnosti tumace¢i odredbe ¢lana 9 Opste uredbe o zastiti podataka
o li¢nosti. Videti: Daria Bulgakova, ,Case Study on the Fingerprint Processing
in a Workplace under GDPR Article 9 (2,b)”, Teisé, vol. 124/2022, str. 22-38,
doi:10.15388/Teise.2022.124.2

149 Dragana Lazi¢, ,Primena poligrafa kao dokaznog sredstva u zakonodavstvu
Republike Srbije*, Pravo — teorija i praksa, 10-12/2024, str. 70 (69-83).
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predstavljen od strane MOR pre gotovo tri decenije* i koji ne poznaje
izuzetke. Od strane poslodavca, bez obzira na to dali je u pitanju poslo-
davac ujavnom ili privatnom sektoru, poligraf ne moze biti upotrebljen
nikada. Barun istice da su mnoge drzave odlucile da u svoja nacionalna
zakonodavstva uvrste i izri¢itu zabranu poligrafskog i slicnog ispiti-

vanja radnika™’

, $to je verovatno bilo posledica prethodne nezakoni-
te prakse. Kovac-Orlandi¢ sa druge strane konstatuje da poligrafsko
testiranje nije direktno zabranjeno u ve¢em broju evropskih zemalja,
pre svega zbog ¢injenice da nije uobicajeno da se koristi. U onim drza-
vama u kojima jeste zabranjeno, a Kova¢-Orlandi¢ navodi uglavnom
drzave anglosaksonskog pravnog sistema, bi¢e dozvoljeno samo izu-
zetno, kada se radi o malom broju specifi¢nih delatnosti. SAD su otisle
najdalje i usvojile poseban zakon koji regulise poligrafsko testiranje'*?,
iako je ono zabranjeno u oko 40 (od 50) saveznih drzava.'*?

Ne postoji splet okolnosti koji bi poslodavcu dozvolio ovako inva-
zivnu tehniku, ali radnici Cesto pristaju na testiranje smatrajuci da je
ono obavezno.” Ako smatra da je radnik pocinio krivi¢no delo, moze
se za pomo¢ obratiti policiji ili javnom tuzilastvu podnosenjem krivicne
prijave. Svako samostalno testiranje sa druge strane moze predstavljati
krivi¢no delo pocinjeno od strane odgovornog lica kod poslodavca.

4 3.5 Sindikalne aktivnosti radnika

Kao sto je ve¢ napomenuto, prema ¢lanu 17. ZZPL podaci o ¢lanstvu
u sindikatu spadaju u posebne vrste podataka o licnosti, ¢ija je obrada

150 International Labour Office, Protection of workers’ personal data, Geneva,
1997, str. 4.

151 Ivan Barun, ,Zastita prava na privatnost zaposlenih®, Radno i socijalno pra-
vo, XVII (1/2013), str. 229 (215-233).

152 Milica R. Kova¢-Orlandié¢, Pravo zaposlenog na privatnost i njegova zastita,
doktorska disertacija, Pravni fakultet u Beogradu, 2018, str. 106-107.

153 Michael Ballot, Labor Management Relations in a Changing Environment,
New York, 1996, str. 98.

154 [Ibid., str. 99.
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zabranjena osim u zakonom navedenim slucajevima. Ovakav tretman
u skladu je sa nacelom zastite slobode udruzivanja u sindikate, kao i
sindikalnog delovanja, koje spada u jedno od osnovnih ljudskih pra-
va."”® Zadatak drzave je da uredi osnove ostvarivanja prava na sindikal-
no udruzivanje i delovanje, ali i da se uzdrzi od preteranog ogranicenja
kroz regulaciju sindikata. Zbog toga se smatra da sindikati imaju visok
stepen autonomije u svom delovanju, pa je logicno da se podaci o ¢lan-
stvu mogu smatrati posebno osetljivim i izuzetim iz uobicajenih pro-
cedura prikupljanja podataka koje poslodavac vrsi u redovnom toku
svog poslovanja.

Zakonom o radu je na vise mesta regulisano ¢lanstvo u sindikatu,
¢ini se na nacin koji nije najdosledniji prethodno navedenim principi-
ma. Najpre, na osnovu ¢lana 207. stava 2. ovog zakona, poslodavac je
duzan da zaposlenom koji je ¢lan sindikata na ime sindikalne ¢lanarine
odbije iznos od zarade na osnovu njegove pismene izjave i da taj iznos
uplati na odgovarajudi racun sindikata. Poslodavac ne moze ispuniti
svoju zakonsku obavezu, ako mu nisu dostupni podaci o ¢lanstvu u
sindikatu. Ova odredba je imperativna, pa se s pravom postavlja pita-
nje mogu li se sindikati drugacije organizovati, kako bi izbegli ovakvu
,uslugu poslodavca. Cini se da b je trebalo tumaciti upravo sa stanovi-
sta slobode organizovanja sindikata i sindikalnog delovanja, tako da je
sindikat moze koristiti, ali ne mora — odnosno da moze da organizuje
naplatu ¢lanarine i na drugi nac¢in. Naravno, ukoliko se koristi poslo-
davac kao mehanizam naplate, prilikom potpisivanja pristupnice od
zaposlenih se mora traziti i saglasnost da se njihovi podaci obraduju od
strane poslodavca, u tu svrhu. Na ovom stanovistu stoji i PZPL: ,Poda-
tak o sindikalnom c¢lanstvu, kao narocito osetljiv podatak o li¢nosti,
poslodavac,... mogao bi da obraduje isklju¢ivo na osnovu pristanka
zaposlenog.“!*¢

U c¢lanu 218. stav 2. ZoR kojim su uredeni uslovi reprezentativnosti
sindikata, odreduje se da se broj ¢lanova sindikata (u cilju utvrdivanja

155 Videti: Clan 8 — Sindikalna prava, u: Mario Reljanovi¢, Ljubinka Kovace-
vié, Ivana Krstié, Aleksandra Petrovié, Prirucnik za primenu Medunarodnog
pakta o ekonomskim, socijalnim i kulturnim pravima, Beograd, 2023.

156 Misljenje broj 072-03-6805/2018-05 od 28.11.2018. godine.
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reprezentativnosti) proverava kroz pristupnice ¢lanova, pri ¢emu pri-
oritet ima poslednja pristupnica sindikatu. U ¢lanu 207. stav 1. ZoR
propisano je da zaposleni postaje ¢lan sindikata potpisivanjem pristup-
nice, pa je ovo na neki nacin logican mehanizam utvrdivanja ¢lanstva
u sindikatu. Medutim, na ovaj nacin poslodavac opet dolazi u posed
informacija o svim ¢lanovima sindikata, ¢ak i o onima koji iz nekog
razloga ne pla¢aju ¢lanarinu sindikatu (u skladu sa statutom sindika-
ta, to na primer mogu biti ¢lanovi koji primaju minimalnu zaradu).
Kova¢-Orlandi¢ navodi interesantnu alternativu postojeem zakon-
skom resenju za utvrdivanje reprezentativnosti, da se brojnost ¢lan-
stva sindikata utvrduje neposrednim tajnim glasanjem svih zaposle-

nih kod poslodavca.”’

Takvo resenje bi moralo da bude potkrepljeno
i izmenama zakonom regulisanih uslova reprezentativnosti sindikata
kod poslodavca. Takode, tesko da bi se ono moglo primeniti i na vise
nivoe udruzivanja, odnosno na sindikate kojima se utvrduje reprezen-
tativnost na granskom ili nacionalnom nivou.

Konac¢no, poslodavac moze dod¢i u posed — radi ispunjenja zakon-
skih obaveza - spiska zaposlenih koji strajkuju. Ovakvo resenje je u
skladu sa Zakonom o $trajku, koji predvida da zaposleni u strajku ne
primaju naknadu zarade, dok oni koji ne $trajkuju primaju redovnu
zaradu kod poslodavca i za vreme trajanja Strajka. Isti je slucaj i kod
poslodavaca kod kojih se organizuje minimum procesa rada, gde se
zarada umanjuje za odredeni procenat dok strajk traje. Da bi ispunio
svoju zakonsku obavezu isplate (dela ili cele) zarade, poslodavac mora
imati spiskove §trajkaca. Kada je rec¢ o organizaciji procesa rada za vre-
me $trajka, da li ¢e po tom osnovu spisak $trajkaca biti dostupan poslo-
davcu zavisi od prirode poslova koje obavlja i moguénosti da organizu-
je proces rada bez zaposlenih koji su u strajku. Ali svakako poslodavac
moze doéi u posed podataka o zaposlenima koji $trajkuju a da pri tome
ne krsi zakon.

Jasno je dakle da zakoni daju dovoljno osnova poslodavcu da dode u
posed podataka o ¢lanovima sindikata, kao i o radnicima koji upraznjavaju

157 Milica R. Kova¢-Orlandié, Pravo zaposlenog na privatnost i njegova zastita,
doktorska disertacija, Pravni fakultet u Beogradu, 2018, str. 355.
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ustavno i zakonsko pravo na §trajk. Iako je tesko zamisliti alternativna
re$enja prema kojima bi ovi podaci ostali nepoznati poslodavcu, mora
se naglasiti da je ovaj aspekt delovanja radnika i zamisljen da bude
javan, pa tako radnik ne moze razumno ocekivati prilikom pristupanja
sindikatu, da ¢e njegovo clanstvo ostati ,tajno“, odnosno da je u sfe-
ri privatnog zivota radnika. Medutim, svaka zloupotreba podataka od
strane poslodavca mora biti regulisana i stavljena van zakona — ovo je
sluc¢aj i u Republici Srbiji gde se delovanje protiv sindikata ili radnika
u $trajku moze okarakterisati kao akt diskriminacije, a u ekstremnim
slu¢ajevima i kao krivicno delo pocinjeno od strane odgovornog lica
kod poslodavca.™®

4.3.6. Objavljivanje podataka o radniku

Jasno je da poslodavac moze doéi u posed velikog broja podataka
koji se odnose na privatnost radnika. Pitanje je da li neke od njih
moze objaviti bez saglasnosti radnika? Cini se da je odgovor nega-
tivan, imajudi u vidu da je PZPL u vise situacija, poput one koja se
odnosi na podatke o ¢lanstvu u sindikatu, zakljuc¢ivao da je potreban
izriciti pristanak lica na koje se podaci odnose, da bi bili upotreblje-
ni. PZPL je ovaj stav zauzeo povodom podataka o zaradama i sti-

1% kao i godi$njim odmorima'®. Ukoliko poslo-

mulacijama radnika
davac zeli da objavi snimke ili fotografije sa nekog dogadaja koji je
organizovao, samo prisustvo dogadaju od strane radnika ne znaci
automatski pristanak na njihovo javno objavljivanje, osim ukoliko
nije re¢ o javnom dogadaju gde je razumno ocekivanje privatnosti
znacajno umanjeno. Pristanak se posebno ne pretpostavlja ukoliko

se objavljivanje vrsi ne samo u informativne ve¢ i u marketinske

158 Krivic¢na dela ,Sprec¢avanje politickog, sindikalnog i drugog udruzivanja i de-
lovanja“ iz ¢lana 152. i ,Povreda prava na $trajk” iz ¢lana 166. Krivi¢nog zako-
nika.

159 Misljenja broj 011-00-00297/2014-02 od 4. aprila 2014. godine i 011-00-
01535/2015-05 od 23. novembra 2015. godine.

160 Misljenje broj 072-03-812/2017-05 od 7. marta 2017. godine.
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svrhe. U ovim situacijama bi svakako trebalo traziti poseban prista-
nak radnika.

4.37. Odnos poslovne tajne i licnih podataka radnika

Kao s$to radnik ima potrebu za ocuvanjem privatnosti i (posebno)
zastiti podataka o li¢nosti, tako i poslodavac moze imati potrebu da
neke informacije o svom poslovanju ucini tajnim. Postavlja se medu-
tim pitanje da li podatak o li¢nosti radnika moze predstavljati poslovnu
tajnu?

Zakonom o zastiti poslovne tajne', poslovna tajna je definisana
kao informacija koja: nije u celini ili u pogledu strukture i skupa njenih
sastavnih delova opste poznata ili lako dostupna licima koja u okviru
svojih aktivnosti uobi¢ajeno dolaze u kontakt sa takvom vrstom infor-
macija; ima komercijalnu vrednost jer predstavlja tajnu; je zasticena od
strane lica koje je zakonito kontrolise, a koje je u datim okolnostima
preduzelo razumne mere kako bi sacuvalo njenu tajnost. Drugim reci-
ma, ,da bi poslovna tajna zaista i bila poslovna tajna, informacije mora-
ju biti dovoljno tajne da pruzaju stvarnu ili potencijalnu ekonomsku i
poslovnu prednost ili korist onome ko informaciju i poseduje“®* Kako
Damjanovié¢ navodi, ,razumne mere za oCuvanje tajnosti informaci-
ja“ predstavljaju pravni standard koji podrazumeva, izmedu ostalog:
izradu internog akta o rukovanju poslovnom tajnom i krugu lica i nji-
hovim pravima i obavezama prilikom rukovanja poslovnhom tajnom,
ili mere fizicke ili elektronske zastite pristupa i rukovanja poslovnom
tajnom.'s*

U praksi se desava da poslodavac jednu ili vise odredbi iz ugovora
o radu koji zaklju¢uje sa zaposlenim, oznaci kao poslovnu tajnu. Cesto

161 Zakon o zastiti poslovne tajne, Sluzbeni glasnik RS, br. 53/2021.

162 Gordana Damjanovi¢, ,Poslovna tajna“, u: J. Belovié¢ (ur.), Pravni aspekti sa-
vremenih drustvenih kretanja u Republici Srbiji, Kosovska Mitrovica, 2021,
str. 125 (119-131).

163 Ibidem, str. 126.
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se kao poslovna tajna oznacava i nepoznati broj podataka iz ugovora
(veoma nepreciznim formulacijama koje se upotrebljavaju) ili ¢ak ceo
tekst ugovor o radu. Da li je, imajuéi u vidu navedeno, ovakva praksa
zakonita?

Potpuno je jasno da zarada u vedini slucajeva nece moc¢i da predsta-
vlja poslovnu tajnu. Ukoliko se isplacuje iz javnih sredstava, u pitanju
je informacija od javnog znacaja, koja mora biti dostupna gradanima,
odnosno svakom zainteresovanom licu. Ukoliko se isplacuje iz privat-
nih sredstava (sredstava poslodavca) ona moze eventualno biti progla-
$ena za poslovnu tajnu ako se radi o visoko deficitarnom zanimanju
koje je od izuzetne vaznosti za proces rada poslodavca. Jedino se tako
podatak o zaradi moze pribliziti tome da ima ,stvarnu ili potencijalnu
ekonomsku i poslovnu prednost®, mada je i takvo tumacenje veoma
ekstenzivno u odnosu na ono $to je svrha zastite podatka kao poslovne
tajne. Sa druge strane, insistiranje poslodavca na tome da zarada bude
poslovna tajna najcesce sluzi prikrivanju neke nezakonite prakse, na
primer krsenja principa jednake zarade za jednaku vrednost ulozenog
rada i rodne diskriminacije'®, ili losih uslova rada u kojima je zarada
znacajno ispod trzisne vrednosti ostvarenog rada.

Ostali podaci o radnicima takode ne mogu predstavljati poslovnu
tajnu. Ako se radi o podacima o li¢nosti, oni su zasticeni kako zastitom
prava na privatnost lica na radu, tako i posebnim propisima o zastiti
podataka o licnosti. O tome dovoljno govori i nabrajanje koje Damja-
novi¢ daje, kada je re¢ o tipi¢nim infomacijama koje bi potencijalno
mogle da budu poslovna tajna: tehnicko-tehnoloska resenja i postupci
koji se primenjuju u proizvodnji (projekti, rezultati istrazivanja, probe,
uzorci, nacrti, modeli, pronalasci, patenti i licence i dr.) kao i podaci o

164 Videti: Mario Reljanovi¢, ,Medunarodna organizacija rada i zabrana diskri-
minacije pri zaposljavanju“, Strani pravni Zivot, 3/2012, str. 80-94; Mina
Kuzminac, ,Primena prava i pravna (ne)sigurnosti : nacelo jednake zarade za
isti rad ili rad iste vrednosti : izmedu mita i stvarnosti®, u: Jelena S. Perovi¢
Vujacié¢ (ur.), Zbornik radova 34. susreta Kopaonicke Skole prirodnog prava
— Slobodan Perovi¢, Primena prava i pravna sigurnost, Beograd, 2021, str.
7-24; Jovana Raji¢ Cali¢, ,Znacaj principa jednakog tretmana muskaraca i Zena
u pravu Evropske unije”, Glasnik Advokatske komore Vojvodine, XCV (3),
str. 976-995, DOI: 10.5937/gakv95-40299
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usvajanju nove i usavrsavanju postojece proizvodnje, programi poslov-
ne politike, podaci o kapacitetima, obimu i strukturi proizvodnje,
podaci o nabavkama robe i podaci o moguénostima pla¢anja obaveza,
o stanju dugovanja i potrazivanja, o kreditima i finansijskom stanju.'®®
Medu ovim podacima dakle nema nijednog koji se odnosi na zaposlena
ili radno angazovana lica, $to je i logi¢no jer ovi podaci ne mogu dati
nikakvu ekonomsku prednost poslodavcu, niti na bilo koji nac¢in mogu
nastetiti njegovom poslovanju. Prikrivanje visine zarada, kao i drugih
uslova rada, u tom smislu moze sluziti samo prikrivanju losih uslova
rada, kao i potencijalno nezakonitih reSenja iz ugovora o radu.

43.8 Informacije koje mogu biti upotrebljene za diskriminisanje radnika

Osim podataka koji su od znacaja za rad radnika, kao i za proces rada
kod poslodavca u celini, u toku trajanja rada mogu se prikupljati i razni
drugi podaci koji nisu neposredno povezani sa prethodnih segmenti-
ma, ali su nuzni za ostvarivanje nekog prava radnika. Takode, poslo-
davac moze do¢i u posed podataka o radniku koji ni na koji nacin nisu
relevantni za obavljanje poslova na kojima je radnik angazovan. Tako
prikupljene podatke moze koristiti za nezakonito postupanje, najpre
za diskriminisanje radnika. Tako se moze desiti da poslodavac popu-
njavanjem bankovnog obrasca o visini primanja, ili ako se naplata
vr$i putem administrativne zabrane, sazna da zaposleni koristi kredit.
Moze do¢i u posed informacija koji se odnose na bolest ¢lana porodice,
rodenje deteta, i niz sli¢cnih podataka o privatnom i porodi¢cnom zivo-
tu radnika. Ove informacije poslodavci najces¢e nece upotrebljavati
mimo one svrhe za koju su podaci prikupljeni, niti su za tako nesto
ovlaséeni. Medutim, kod nesavesnih poslodavaca moze se dogoditi
situacija u kojoj se oni upotrebljavaju za diskriminisanje radnika.

Na primer, poslodavac koji je svestan teske materijalne situacije
radnika, moze biti sklon da mu ponudi losije uslove rada, svestan da

165 Gordana Damjanovié, op.cit., str. 127.
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radnik ne moze da priusti da ostane bez posla. Na jedan zanimljiv pri-
mer zloupotrebe podataka se nailazi i kroz misljenje PZPL: ,Obrada
podataka o finansijskom stanju pojedinih zaposlenih od strane poslo-
davca, iskljuc¢ivo zbog Cinjenice da ti zaposleni rade na radnim mesti-
ma koja podrazumevaju rad sa novcem, sa stanovista Zakona o zasti-
ti podataka o li¢nosti, sporna je sa vise aspekata, i to kako u pogledu
pravnog osnova, tako i sa aspekta nacela svrsishodnosti i srazmernosti
obrade podataka. Naime, zbog ¢injenice da je neko lice u lo$oj finansij-
skoj situaciji, ne bi se moglo ni smelo automatski pretpostaviti da je to
lice, zbog situacije u kojoj se nalazi, sklono finansijskim malverzacija-
ma i zloupotrebi svog radnog mesta.“'%

Dzeferi medutim ukazuje i na moguénosti kojima raspolazu poslo-
davci najpre zbog velikog broja podataka o radnicima, a potom i zbog
moguénosti njihove elektronske obrade, daleko efikasnije nego $to se
to moglo zamisliti pre samo nekoliko decenija. On ukazuje na to da
poslodavac podatke o radniku moze prikupljati za jednu svrhu ali da
prakti¢no ne postoji nacin da se spreci da ih ukrsta, i na taj nacin dobije
odredenu pretpostavljenu reakciju radnika. Navodi konkretan primer
iz Spanije, kada je poslodavac koristio podatke o ¢lanstvu u sindikati-
ma, da bi stvorio model predvidivosti uces¢a radnika u $trajku. Poslo-
davci po njemu idu i korak dalje, pa se koriste svim dostupnim bazama
podataka o licima, javnim i privatnim. Oni to ¢ine kako bi proveri-
li istinitost podataka koje poseduju, ali i kako bi sacinili kompletan
profil koji ukazuje na njihova stanja, uverenja, navike i prosle zivotne
dogadaje: simpatija i antipatija; ponasanja, karaktera i vere; krivicnog
dosijea i pojavljivanju kao tuzioca ili tuzenog u gradanskim predme-
tima; porodic¢ne situacije i seksualnosti; finansijske situacije; ¢lanstva

17 Stvaranje ovakvih profila je

i pripadnosti raznim organizacijama.
naravno zabranjeno, a svako razlikovanje radnika na osnovu infor-
macija koje su na ovaj nacin dobijene, jeste diskriminacija. Problem

je medutim S$to je jako tesko dokazati da poslodavac poseduje ovako

166 Misljenje broj 073-11-1080/2017-02 od 12. 07. 2017. godine.

167 Mark Jeffery, Information technology and workers' privacy: introduction,
str. 5, http://www.uoc.edu/dt/20225/index.html.
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ukrstene podatke, odnosno da su bas oni bili klju¢ni faktor u njegovom
postupanju koje je rezultiralo necijom profesionalnom degradacijom,
otpustanjem, ili uskraé¢ivanjem napredovanja.

4.3.9. Vestacka inteligencija i privatnost radnika

Prlja, Gasmi i Kora¢, bavedi se definicijama vestacke inteligencije
ukazuju na njene razli¢ite elemente, kao i usmerenja naucnika koji su
probali da kroz odredenje ovog pojma masinsko rezonovanje priblize
ljudskom.'® Cini se da je popularni ,AI* (engl. ,Artificial Inteligence*) za
potrebe ovog istrazivanja najlakse definisati kao programski kod koji
je sposoban da na osnovu obrade podataka usvoji racionalan rezul-
tat koji se odnosi na prethodno ili buduée (o¢ekivano) ponasanje ili
postupanje subjekata, koji istovremeno predstavljaju izvor analizira-
nih informacija.

Drugim recima, ,ve$tacka inteligencija“ se u svetu rada svodi na
sistemsku, planiranu i programiranu obradu veleg broja podataka
od strane racunara, koja stvara dvojake rezultate. Prvi se odnose na
sam proces rada (optimizacija procesa rada koris¢enjem dostupnih
resursa), pre svega na organizaciju radnog vremena, raspored radnih
duznosti, i slicno. U ovu vrstu rezultata mogu spadati i programske
operacije koje se odnose na ostvarivanje nekih prava radnika — na pri-
mer, pravljenje rasporeda koris¢enja godisnjeg odmora u velikim pro-
izvodnim sistemima sa vise hiljada zaposlenih, tako da se ne ugrozi
proces proizvodnje, ili pracenje efikasnosti i rezultata rada pojedinac-
nih radnika (koji rade na poslovima ¢ije je rezultate moguce kvanti-
fikovati). Ovi rezultati su o¢ekivani. U okviru ove grupe rezultata je
medutim mogucde primetiti razli¢ita ogranicenja, narocito kada je re¢ o
,algoritamskom odluc¢ivanju“. Druga grupa rezultata predstavlja tako-
zvano ,profilisanje” radnika, koje je za razliku od prve grupe rezultata
najce$ce — nedozvoljeno. Samim tim, podaci koji se koriste za obradu

168 Dragan Prlja, Gordana Gasmi, Vanja Kora¢, Vestacka inteligencija u prav-
nom sistemu EU, Beograd, 2021, str. 61-68.
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od strane sistema vestacke inteligencije mogu biti interni (nastali kod
samog poslodavca, odnosno u procesu rada ili vezano za proces rada)
i eksterni (nastali u okvirima delovanja radnika van radnog prostora,
odnosno procesa rada). Obrada druge vrste podataka je narocito spor-
na, imajudi u vidu da poslodavac moze da ima veoma ogranicen upliv u
slobodno vreme radnika. Dodatni problem nastaje u situacijama kada
program vestacke inteligencije donosi ,odluke” na osnovu dostupnih
informacija i kriterijuma kojima je nahranjen uz koris¢enje odrede-
nih parametara, koje postavlja kreator tog programa — ovi parametri
mogu biti ne samo neprecizni i irelevantni za ocekivani rezultat obra-
de podataka, ve¢ i diskriminatorni i nezakoniti.

Automatska obrada podataka o li¢nosti podvrgnuta je raznim
ogranicenjima u okviru zastite podataka o li¢nosti. Medutim, na pro-
ces rada izvesno utice i obrada druge vrste podataka, onih koji se odno-
se na organizaciju procesa rada kroz takozvano algoritamsko odluci-
vanje. ,Algoritam” je skup pravila u programskom kodu za resavanje
problema ili izvodenje zadatka na osnovu ulaznih podataka.'® Buduéi
da algoritamsko odluc¢ivanje nosi evidentne prednosti u pogledu efika-
snosti u odnosu na obavljanje ovih duznosti od strane ljudi poslodavci
ga koriste kod izrade rasporeda radnih sati, optimizacije procesa rada,
koordinacije duznosti u slozenim procesima rada, kao i detaljnog pla-
niranja radnih aktivnosti. U odnosu na neka specificna zanimanja, kao
$to je dostavljacka sluzba, algoritmi se koriste i za planiranje najkra-
¢ih ruta, procenjeno vreme dostave, i slicno. Medutim, algoritmi se
mogu koristiti i za ocenu kvaliteta i efikasnosti rada radnika, automat-
sko pozicioniranje i uporedivanje njihovog rada, pa samim tim mogu
posluziti i kao osnova za njihovo napredovanje ili sankcionisanje, kao
i otkaz ugovora o radu ili radnom angazovanju.

Mnoge od ovih funkcija, koliko god izgledale napredno na prvi
pogled, nose znacajne rizike po prava radnika. Cesto ¢e se postaviti
pitanje da li je pravo na privatnost radnika previse suzeno navodnim
potrebama ,hranjenja“ algoritama neophodnim informacijama (na

169 Annette Bernhardt, Lisa Kresge, Reem Suleiman, , The data-driven workplace
and the case for worker technology rights“, LR Review, 76(1), January 2023,
str. 6-7 (3-29), DOI: 10.1177/00197939221131558
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primer, o lokaciji i kretanju radnika), kao i da li su ,zakljucci® do kojih
algoritmi na ovaj nac¢in dolaze uopste pouzdani i istiniti — jer algori-
tam ne ume da razlikuje okolnosti na terenu i neée na primer znati da
li je radnik dosao na posao prehladen pa mu je tempo rada nizi, da li je
postojala guzva u saobracaju zbog radova na putu pa je dostava zbog
toga duze trajala, i tome sli¢no.

GDPR je eksplicitno zabranjeno donosenje odluka od strane
algoritama, ukljucujudi i profilisanje radnika."”® Profilisanje radnika
podrazumeva da se algoritmi koriste na nacin da se obraduje i ukrsta
veliki broj informacija o radnicima, ¢ime se stvara odredeni profil
koji se odnosi ne samo na njihove rezultate rada, ve¢ i na navike,
li¢na svojstva, opredeljenja, clanstva u sindikatu ili politickim stran-
kama, i sli¢no. Prilikom profilisanja, poslodavac se sluzi sopstvenim
informacijama, ali i informacijama koje se mogu na¢i na internetu,
na primer na drustvenim mrezama. U pitanju su otvoreni podaci
kojima svi imaju pristup — ali se upotrebom algoritama ,targetira“
pojedinacni radnik i prikuplja veliki broj ,inputa“, ulaznih informa-
cija, koje klasi¢nim putem verovatno nikada ne bi mogle biti priku-
pljene, ili bi za tako nesto trebalo jako mnogo vremena. ,Rudare-
nje (prikupljanje) podataka (engl. data mining) je ,postupak kojim se
velike baze podataka rudare pomocu algoritama za obrasce korelacije
izmedu podataka. Ove korelacije ukazuju na vezu izmedu podata-
ka, bez utvrdivanja uzroka ili razloga. Ono $to oni pruzaju je vrsta
predvidanja, zasnovana na ponasanju u proslosti (ljudi ili masina).
... U stvari, izradivaci profila nisu mnogo zainteresovani za uzro-
ke ili razloge, njihov interes lezi u pouzdanom predvidanju, kako bi
se omogutilo adekvatno donosenje odluka.“'”! Dakle obradom tako

170 Elisavet Athanasia Alexiadou, ,Artificial Intelligence in Disability Employment:
Incorporating a Human Rights Approach®, u: Bart Custers Eduard Fosch-Villa-
ronga (ur.), Law and Artificial Intelligence - Regulating Al and Applying Al in
Legal Practice, Information Technology and Law Series Volume 35, Asser Press,
The Hague, 2022, str. 141 (135-148), https://doi.org/10.1007/978-94-6265-523-2

171 Mireille Hildebrandt, Defining, ,Profiling: A New Type of Knowledge?*, u:
Mireille Hildebrandt, Serge Gutwirth (ur.), Profiling the European Citizen
Cross-Disciplinary Perspectives, Springer Science, Business Media B.V., Ho-
uston, 2008, str. 18 (17-45).
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prikupljenih podataka — koja je automatska i ne pretpostavlja uce-
$¢e ljudskog faktora — algoritam izbacuje ,autput”, rezultat, koji je po
pravilu neka vrsta ,zakljucka®“, odnosno verovatnoce da je analizirani
radnik sklon odredenim vrstama ponasanja. Cak i kada se prikupljaju
samo javni podaci, poslodavac na ovaj nac¢in duboko zadire u pri-
vatnost radnika, daleko vise nego $to to potrebe procesa rada nalazu
(i propisi dozvoljavaju). Kako Longo zakljucuje, poslodavac na ovaj
nacin moze do¢i do najintimnijih zakljucaka o radniku, o kojima cak
ni sam radnik ne razmislja na takav nac¢in."”” Bortnik (Bortnick) uka-
zuje na ¢injenicu da su poslodavci usmereni ka profilisanju ne samo
onih zakljucaka koji su direktno povezani sa obavljanjem poslova,
ve¢ i na podatke koji daleko izlaze izvan okvira njihovih nadleznosti
i spadaju u najintimnije informacije o licnosti — kao $to je na primer
praksa poslodavaca da na osnovu prikupljanja privatnih podataka o
zaposlenoj, algoritmi naprave predikciju kada ¢e ona ostati u drugom
stanju, odnosno da li postoji realna $ansa da se to dogodi u bliskoj
buduénosti, ili da li kod zaposlenog postoji povecan rizik od narusa-
vanja zdravlja.'”

Ne samo $to na ovaj nacin poslodavac prekoracuje svoja ovlaséenja
prema radniku, ve¢ i zloupotrebljava podatke koje je interno sakupio
radi ostvarivanja nekog prava zaposlenog, za svrhe za koje podaci nisu
originalno prikupljeni, niti se odnose na radnopravni status i prava
radnika - dakle, sasvim izvesno krsi propise o zastiti podataka o licno-
sti. Kada poslodavac u¢ini korak dalje i prikuplja podatke koji nisu jav-
ni, kupujudi ih od drugih poslodavaca ili drugih izvora podataka, onda
njegovo postupanje ulazi u domen krsenja prava sa krivi¢cnopravnim
posledicama.

172 Erik Longo, ,The Risks of Social Media Platforms for Democracy: A Call for
a New Regulation®, u: Bart Custers Eduard Fosch-Villaronga (ur.), Law and
Artificial Intelligence - Regulating AI and Applying Al in Legal Practice,
Information Technology and Law Series Volume 35, Asser Press, The Hague,
2022, str. 173 (169-186), https://doi.org/10.1007/978-94-6265-523-2

173 Rafi Bortnick, ,Restoring Reasonable Expectations to Privacy at Work in the
Face of Modern Electronic Monitoring Practices®, Hastings Law Journal,
Vol. 75/2024, str. 1499 (1479-1534), https://repository.uclawsf.edu/hastin-
gs_law_journal/vol75/iss5/9.
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4.4. NADZOR RADNIKA

Nadzor podrazumeva kontinuirano i sistematsko prikupljanje podata-
ka o nekoj osobi, sa ciljem analize tih podataka tako da se na osnovu
rezultata moze uticati na ponasanje nadziranog subjekta.””* U domenu
pracenja procesa rada od strane poslodavca, moguce je zamisliti niz
situacija u kojima se vrsi neka od mnogobrojnih vrsta nadzora nad
radnicima, procesom rada, organizacijom posla, rezultatima. Nadzor
u savremenom smislu dozivljava ekspanziju nesluenim razvojem
modernih tehnologija i aparata koji brisu tehnoloske barijere koje su
se do nedavno nalazile pred poslodavcima — nadzor postaje mogué u
svakom trenutku, na svakom mestu. Razvoj tehnologija nije uticao
samo na raznovrsnost sredstava za nadzor, ve¢ i na njihovu priustivost,
tako da je poslodavcima u svakom trenutku na raspolaganju mnostvo
relativno rasprostranjenih sredstava za nadzor. Otuda se kod analize
nadzora treba posebno drzati standarda objektivno potrebnog i racio-
nalnog nadziranja radnika. Situacije u kojima se moze javiti nadzor su
razlicite, kao i nacini na koji se nadzor moze izvrsiti, ali su ogranicenja
koja poslodavcu namece pravni okvir univerzalna.

44.1. Pravo na privatnost komunikacije u radnom prostoru

Svako ima pravo na privatnost komunikacije, bilo da se ona odvija
kroz klasi¢nu prepisku, telefonski razgovor, ili razmenu elektronskih
poruka putem aplikacija, sajtova, drustvenih mreza, i sli¢no. Za razliku
od klasi¢nog prava koje se bavilo samo pisanom prepiskom (pismima,
paketima) i telefonskim razgovorima, poslednjih nekoliko decenija
ostvarena je ogromna ekspanzija nac¢ina i sredstava komuniciranja, pa
je samim tim usloznjen i koncept zastite privatnosti komunikacije.
Retko kojavrstauceséauprocesurada, zanimanje, odnosno profesi-
ja, ne podrazumeva ekstenzivnu komunikaciju sa drugim zaposlenima.

174 Kirstie Ball, Electronic Monitoring and Surveillance in the Workplace,
Luxemburg, 2021, str. 10, doi:10.2760/5137
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Svaki radnik prima svoje radne naloge (zadatke) od nadredenih lica, i
izvrsava ih kroz komunikaciju sa njima i drugim radnicima. Cak i kada
je u osnovi takvog procesa rada usmena komunikacija, poslodavac je
duzan da odredene akte dostavi radniku u pisanoj formi. Istovremeno,
gotovo je nemoguce je u savremenim uslovima zivota zamisliti proces
rada u kojem radnik u nekom trenutku uz poslovnu ne vrsi i privatnu
komunikaciju. Trebalo bi u tom smislu razlikovati dve situacije.

Prva je kada se privatna komunikacija obavlja na privatnim sred-
stvima radnika. Ona je apsolutno zasti¢ena od upliva poslodavca, ili dru-
gih radnika. Poslodavac moze ograniciti ili zabraniti upotrebu privatnih
sredstava komunikacije tokom radnog vremena, u radnom prostoru, ne
racunajudi pauzu u toku dnevnog rada. Ipak, potpuna zabrana, imajudi
u vidu sve moderne nac¢ine komuniciranja, nije moguca niti je oprav-
dana (osim u slucajevima specifi¢nih zanimanja gde bi direktno uticala
na bezbednost radnika). Privatni racunar, mobilni telefon, pametni sat
— sredstva su za komunikaciju koja ne mogu biti predmet nadzora od
strane poslodavca. Svako krsenje ove zabrane podrazumevace neko od
ranije navedenih krivi¢nih dela. Isto se odnosi i na klasi¢nu (ne-elek-
tronsku) prepisku koja se nalazi u radnom prostoru — na primer, ako
radnik ostavi privatno pismo na radnom stolu, sama ¢injenica da se nala-
zi na radnom stolu ne daje pravo poslodavcu da izvrsi uvid u njegovu
sadrzinu. Svako krsenje zabrane privatne komunikacije, narocito kada
je zbog toga nastala neka Stetna posledica, moze se od strane poslodavca
procesuirati kao disciplinski prestup, koji ¢e biti sankcionisan nekom od
disciplinskih mera na raspolaganju, u skladu sa zakonom i opstim aktima
poslodavca. Ali sama sadrzina komunikacije na privatnim sredstvima za
komuniciranje, mora ostati u domenu privatnosti radnika.

Druga situacija je kada se komunikacija odvija putem sluzbenih
(poslodav¢evih) sredstava za rad. Tada se moraju razlikovati dva sku-
pa okolnosti. Jedan se odnosi na poslovnu komunikaciju, a drugi na
privatnu. U odnosu na poslovnu komunikaciju, radnik nema pravo na
privatnost, odnosno poslodavac poseduje ovlaséenje da takvu komu-
nikaciju pregleda u potpunosti i bez izuzetka. Kada je re¢ o privatnoj
komunikaciji, pravo na privatnost se smatra preteznijim u odnosu na
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bilo kakav potencijalni interes poslodavca — privatnost ove komuni-
kacije je dakle i dalje zasti¢ena. U praksi je medutim ponekad izuzet-
no tesko razgraniciti privatnu od poslovne komunikacije, pre svega u
smislu garantija da poslodavac koji je vlastan da izvrsi uvid u sredstva
za komunikaciju, odista moze ostati u granicama pregledanja poslovne
komunikacije. Tome doprinose i sami radnici ukoliko privatnu komu-
nikaciju redovno vr$e sa poslovnih sredstava za rad, ¢ime se posti-
ze efekat isprepletanosti privatnih i poslovnih poruka, ponekad i na
nacin da poslodavac ne moze da ih razdvoji, odnosno da bude siguran
pre upoznavanja sa sadrzinom komunikacije da li je ona relevantna
za proces rada ili je u domenu privatnog zivota radnika. Ipak, jasno je
pravilo da ona komunikacija za koju se moze na prvi pogled oceniti da
spada u domen privatnosti radnika, nije u granicama ispitivanja poslo-
davca cak ni kada se nalazi na sluzbenim sredstvima komunikacije.

Od velike vaznosti je postupanje poslodavca u situacijama kada je
upitna granica njegovog nadzora nad komunikacijom radnika. Kako
je istaknuto u vise misljenja PZPL, poslodavac upravlja ovim proce-
som, odreduje prioritete i objektivne i racionalne ciljeve eventualnog
nadzora nad komunikacijama. Stoga je logi¢no da ima i posebne oba-
veze koje proisticu iz legalnosti i legitimnosti njegovog postupanja
koje je usmereno ka umanjenju ocekivane privatnosti na radu. Jedan
od najznacajnijih standarda, koji se uklapa u nacelo ocekivane pri-
vatnosti, jeste pravovremeno i detaljno obavestavanje radnika koji
stepen privatnosti moze ocekivati u radnom prostoru, kao i na slu-
zbenim sredstvima za komunikaciju. ,Zaposleni svakako moraju biti
upozoreni jo$ pri zasnivanju radnog odnosa, odnosno zaduzivanju
sluzbenog telefona ili racunara, ili otvaranju poslovnog naloga elek-
tronske poste, da ova sredstva komunikacije moraju pretezno upo-
trebljavati u poslovne svrhe, sa minimumom privatne komunikacije,
kao i da poslodavac ima pravo uvida u poslovne podatke koji se na
njima nalaze. Pristup takvim podacima mora biti najmanje mogu-
¢e invazivan, odnosno mora garantovati da ¢e privatna prepiska
zaposlenog i drugi privatni podaci na koje poslodavac moze da nai-
de, ostati van domasaja uvida poslodavca. Moraju se dakle postovati
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nacela srazmernosti i svrsishodnosti, kao i pravo na privatnost zapo-
slenog (takozvana ,razumna ocekivana privatnost). ... Poslodavcima
je dopusteno da prikupljaju samo one podatke o li¢nosti koji su od
neposrednog znacaja za izvr$avanje procesa rada i koji su neophod-
ni za ostvarivanje i preuzimanje obaveza i odgovornosti iz radnog
odnosa.””> Ova tumacenja se protezu i na sekundarne podatke koji
nastanu kroz komunikaciju radnika, kao $to je listing telefonskih
poziva sa sluzbenog telefona.””® Pravo na privatnost radnika proteze

177

se i na situacije kada je rad kod poslodavca prestao.”” Kova¢-Orlan-

di¢ navodi da je u slucaju povodom navodnog krsenja prava na pri-
vatnost na radu u Francuskoj, takozvani predmet ,Nikon“ iz 2001.
godine, Kasacioni sud stao na stanoviste da poslodavac ne moze da
nadzire privatne poruke radnika ni kada su poslate sa sluzbenog

racunara, kao ni da cinjenica da je takva praksa zabranjena ne utice

178

na oCuvanje prava na privatnost prepiske.””® Ovo je vazan zakljucak

imajuéi u vidu da poslodavac u takvim situacijama po pravilu pri-
begava narusavanju privatnosti radnika, iako ¢injenica da je radnik
prekrsio unutrasnja pravila poslodavca ne moze biti osnov za krsenje
ljudskog prava na privatnost li¢nosti.

Skot, Gete i Jung (Scott, Goette, Young) navode do detalja razvije-
ne idealne politike poslodavca u vezi sa informisanjem radnika o pri-
stupu sredstvima za komunikaciju i nadzorom koji se u tom segmentu

175 Misljenja 072-03-6925/2018-05 od 4. 12. 2018. godine i 011-00-00092/2015-
05 od 29. 01. 2015. godine. Poslodavcima je dopusteno da prikupljaju samo
one podatke o li¢nosti koji su od neposrednog znacaja za izvr$avanje procesa
rada i koji suneophodni za ostvarivanje i preuzimanje obaveza i odgovornosti
iz radnog odnosa.

176 Misljenja 011-00-00100/2016-05 od 16. 03. 2016. godine i 011-00-00282/2016-
02 od 14. marta 2016. godine.

177 Misljenje broj 011-00-01453/2015-05 od 19. 11. 2015. godine.

178 Christophe Vigneau, ,Information technology and workers’ privacy: a com-
parative study: Part II: Nacional studies: information technology and workers’
privacy: The French law“, Comparative Labour Law & Policy Journal, 23,
str. 355 (351-375). Navedeno prema: Milica R. Kovaé-Orlandi¢, ,Employee’s
right to privacy: where is the bound of the employer's right to monitor em-
ployees’ communications®, Strani pravni zivot, god. LXIV, br. 4/2020, str. 92
(85-99), doi: 10.5937/spz64-29470
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upotrebljava.”” Istice se nekoliko vaznih faktora na koje poslodavac mora
da obrati paznju, odnosno o kojima mora da obavesti svoje radnike. Ove
obaveze poslodavca istovremeno sadrze i komplementarne obaveze rad-
nika, odnosno parametre kojih se radnici moraju pridrzavati u svoj (slu-
zbenoj i privatnoj) komunikaciji koju vr$e kroz sluzbena sredstva za rad:

- Odgovarajuca uputstva, prirucnici i literatura se dostavljaju rad-
nicima u pisanoj formi, a radnici pisanim putem potvrduju njen
prijem;

- Periodi¢no se vrsi podsec¢anje radnika da postoje politike koje se
odnose na upotrebu sluzbenih sredstava za elektronsku komuni-
kaciju, kao i na politiku nadzora nad istom;

- Radnici moraju biti obavesteni da ¢e njihova elektronska posta,
fajlovi na rac¢unaru, kao i druga sredstva komunikacije i sredstva
za rad generalno, biti predmet kontinuiranog nadzora, odnosno
da se nadzor moze izvrsiti u bilo kom trenutku bez prethodnog
posebnog obavestenja;

- Radnici moraju imati neki sistem upozorenja, tako da kada prvi
put probaju neku aktivnost koja nije dozvoljena (na primer,
koriséenje odredenih internet sajtova ili aplikacija) dobiju jasno
upozorenje na racunaru ili drugom uredaju koji koriste da je ono
$to rade zabranjeno i protivno politikama poslodavca;

- Radnici moraju biti upoznati sa ¢injenicom da zastita lozinkom
sluzbenih sredstava za rad nije garancija da nad tim sredstvima
nece biti izvrsen nadzor od strane poslodavca;

- Radnici moraju biti upoznati sa time da je svako krsenje pret-
hodno navedenih obaveza predstavlja povredu radne obaveze ili
nepostovanje radne discipline, usled kojeg su moguce odredene
sankcije (ukljucujudi i otkazivanje ugovora o radu);

- Jasno se mora razdvojiti upotreba sluzbenih sredstava za komu-
nikaciju koja Ce se tolerisati, od one koja je apsolutno zabranjena
i koja ¢e biti sankcionisana.

179 Scott Cox, Tanya Goette, Dale Young, ,Workplace Surveillance and Em-
ployee Privacy: Implementing an Effective Computer Use Policy”, Commu-
nications of the IIMA, Vol. 5, Iss. 2/2005, str. 61 (57-65), DOI: https://doi.
org/10.58729/1941-6687.1263
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Praksa ESLJP je u ovom pogledu dosta iscrpna. U slucaju Halford
protiv Ujedinjenog Kraljevstva iz 1997. godine'®, ESLJP je nasao da je
povredeno pravo na privatnost zaposlenoj kojoj je poslodavac prislu-
skivao privatne razgovore obavljene sa sluzbenog telefona, odlucivsi
da je takva vrsta komunikacije, bez obzira na to $to se obavlja sa poslo-
davcevog telefona, segment privatnog zivota radnice. Prakti¢no identi-
¢an stav je Sud zauzeo u slucaju Koplend protiv Ujedinjenog Kraljevstva''
deset godina kasnije. Imajuéi u vidu razvoj tehnologija u meduvre-
menu, u novijoj presudi je nacinjen osvrt i na komunikaciju putem
elektronske poste, kao i na koriséenje internet pretrazivaca, odnosno
generalno interneta. Cinjenica da je Sud odbacio stav poslodavca da
je pradenje komunikacije bilo nuzno radi zastite njegovih imovin-
skih interesa znacajno je sa stanovista pomenute zastite privatne sfere
komunikacije, ¢ak i kada se ona vrsi preko sredstava za komunikaciju
koja su sluzbena. Sud je pri tome ostao na stanovistu da ova zastita
nije apsolutna, odnosno da se moze ograniciti u izuzetnim slucajevi-
ma, ali se u konkretnoj odluci nije blize osvrnuo na to kako bi ove
okolnosti mogle da izgledaju. Uvid u to kada je dozvoljeno vrsiti upliv
u komunikaciju radnika, Sud je dao u slucaju Barbulesku protiv Rumuni-
je'®2. Sud je u ovom slucaju stao na stranu poslodavca, ali je naglasio da
je poslodavéeva intervencija u komunikaciju zaposlenog bila propor-
cionalna i ogranicena jer se odnosila na pregled kanala komunikacije
koji je zaposleni koristio za kontaktiranje klijenata, dakle isklju¢ivo
za poslovne svrhe. Kada je utvrdeno da zaposleni koristi ovu vrstu
komunikacije za privatne razgovore, dobio je otkaz ugovora o radu.
Sud je stao na stanoviste da je zaposleni prekrsio radnu disciplinu, da

180 Halford v. the United Kingdom, predstavka broj 20605/92, presuda od 25.
juna 1997. godine.

181 Copland v. the United Kingdom, predstavka broj 62617/00, presuda od 3.
aprila 2007. godine.

182 Barbulescu v. Romania, predstavka broj 61496/08, presuda od 12. januara
2016. godine. Videti detaljnije o testu privatnosti koji je Sud primenio u ovom
sluc¢aju: Adrienne Komanovics, , Workplace Privacy in the EU: The Impact of
Emerging Technologies on Employee’s Fundamental Rights“, EU and Com-
parative Law Issues and Challenges Series (ECLIC), Vol. 7/2023, str. 443-
474, http://doi.org/10.25234/eclic/1164
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je mogao ocekivati da ¢e elektronska posta koju je koristio — bududi
da je bila opredeljena iskljucivo za poslovne svrhe - biti pod nadzo-
rom poslodavca, kao i da poslodavac nije i$ao u ispitivanje privatnosti
dublje od onoga $to je bilo potrebno da bi se utvrdilo da zaposleni u
radno vreme nenamenski koristi sluzbeni nalog za komunikaciju. Sud
u tom kontekstu navodi da je razumno ocekivanje privatnost vazan ali
ne jedini faktor prilikom odluc¢ivanja da li je poslodavac prekrsio pravo
na privatnost radnika. Svakako je vazno i razmisljanje Suda u ovom
slucaju da poslodavac ne moze svojim postupanjem svesti privatnost
radnika ,na nulu®i time iskljuciti primenu ¢lana 8. EKL]JP. ,Postovanje
privatnog zivota i privatnosti prepiske se nastavlja da postoje, ¢ak i
ako se one mogu ograni¢iti u meri u kojoj je to neophodno“®. Takode,

Sud je u slucaju Liber protiv Francuske'®*

zakljucio da je ulazak u poslovni
racunar zaposlenog i pregledanje podataka u njegovom odsustvu bilo
opravdano, iako su na racunaru bili sadrzani i privatni podaci, jer je
poslodavac svojim internim aktima ustanovio jasne standarde i proce-
dure na osnovu kojih se nije moglo objektivno ocekivati da ¢e poslovni
racunar biti zasti¢en od pregledanja poslodavca.

Preporukom o obradi podataka o licnosti u kontekstu rada Saveta
Evrope naglaseno je da se privatnost lica na radu proteze kroz sve
vrste informaciono-komunikacionih tehnologija, kao i da je posloda-
vac duzan da upotrebi najmanje invazivne metode ukoliko smatra da
postoji legitiman interes da komunikaciju putem sluzbenih sredstava
za rad ogranici, na primer kroz uvodenje filtera za pregledanje sadr-
zaja na internetu i zabranu koris¢enja odredenih aplikacija. Takode,
vazno je naglasiti da se u Preporuci kao standard istice depersonalizo-
vana analiza podataka nastalih putem elektronskih komunikacija koji
su na neki nacin agregirani, a za ¢iju analizu postoji legitiman cilj i
unapred odredeni objektivni parametri. Privatna komunikacija mora
biti izuzeta od ovih mera u svakom sluc¢aju.”®® Barun povodom ovog
pitanja izlaze sli¢cna razmisljanja: ,Manje je sporna Cinjenica, s aspekta

183 European Court of Human Rights (2024), str. 351 151.

184 Libert v. France, prituzba broj 588/13, presuda od 22. februara 2018. godine.

185 Preporuka o obradi podataka o licnosti u kontekstu rada Saveta Evrope,
op.cit., str. 7-8.
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zadiranja u privatnost zaposlenog, ukoliko poslodavac uz pomo¢ tehni¢-
kih sredstava ogranici pristup radnicima odredenim internet stranica-
ma ili omogudi pristup samo nekim stranicama ili blokira slanje odno-
sno primanje elektronske poste sa odredenim dodacima i sli¢no.“®¢ Na
istom tumacenju stoji i PZPL: ,Legitimno pravo poslodavca jeste da
na radnom mestu potpuno onemogudi pristup internetu koris¢enjem
uredaja u vlasnistvu poslodavca, ili tehnicki ogranici pristup zapo-
slenima putem istih uredaja onim internet sadrzajima koji nisu od
znacaja za obavljanje posla (npr. upotreba filtera koji onemogucavaju
pristup YouTube, Facebook itd.), tj. koriséenje poslodavéeve mreze
i sredstava komunikacije u privatne svrhe, §to i jeste jedna od pre-
poruka, kako bi se minimizirala potreba da poslodavac vrsi nadzor
nad ostvarenim internet saobraéajem i, eventualno, praéenje sadrzaja
koji zaposleni pose¢uju. Naravno, ¢ak i ako poslodavac ne primeni
tehnicke mere ogranicenja pristupa (potpuno ili samo za odredene
sadrzaje), on moze svojim internim aktom detaljno propisati pravila u
vezi s koriséenjem svoje mreze i sredstava sluzbene komunikacije, kao
i posledice suprotnog postupanja, u smislu povrede radne obaveze/
discipline, odnosno postojanja razloga za prestanak radnog odnosa.
Da bi poslodavac utvrdio da je do takvih, suprotnih postupanja doslo,
u tu svrhu moze pristupiti podacima koji se odnose na zaposlenog koji
koristi mrezu poslodavca i njegove uredaje za elektronsku komunika-
ciju, kao sto su IP adresa, identifikacioni broj uredaja, MAC adresa,
posecene internet adrese i/ili adresa elektronske poste, ali bez uvida
u sadrzaj.“"¥’

Posebno sporno pitanje u praksi predstavlja upliv u privatnost
radnika kroz pregledanje profila na drustvenim mrezama od strane
poslodavca. Ovo je situacija koja nije karakteristicna samo za radnike,
vec i za kandidate za posao koji su Cesto proveravani od strane poten-
cijalnih poslodavaca u zelji da se osim profesionalnih karakteristika
sazna vise detalja o njihovim privatnim zivotima. U nacelu, a imajudi
u vidu nacin na koji drustvene mreze kategorisu sadrzaj koji korisnici

186 Ivan Barun, ,Zastita prava na privatnost zaposlenih®, Radno i socijalno pra-
vo, XVII (1/2013), str. 229 (215-233).
187 Misljenje broj 072-03-166/2017-05 od 27. 01 2017. godine.
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na njima ostave'®®, javni profili su svima dostupni i tu se nalaze infor-
macije za koje su sami korisnici odlucili da zele da ih podele sa svima,
ukljucujudi i lica koja ne poznaju, kao i poslodavce koji bi se intere-

sovali za njihove profile."

Neke od drustvenih mreza upravo sluze
predstavljanju lica potencijalnim poslodavcima, ili predstavljanju pro-
fesionalnih dostignuca stru¢noj i $iroj zajednici (LinkedIn, Glassdoor,
Research Gate, i druge). Iako su korisnici drustvenih mreza, narocito
oni koji pripadaju takozvanim ,milenijalcima®“ i ,generaciji Z“, upo-
znati sa time ko moze da vidi njihove objave, to nije nuzno slucaj za
pripadnike nesto starijih generacija koje su takode aktivne na trzistu
rada. Ujedno, utisak je da korisnici drustvenih mreza ne poklanjaju
uvek paznju tome na koji nacin su izvrSene postavke privatnosti onoga
§to na svojim profilima pohranjuju. Cinjenica je da je poslodavac ogra-
nicen dvostruko, najpre pristupu samo onim informacijama koje su
javne, a potom i zabranom da upotrebi bilo koju informaciju koja nije
vezana za profesionalne kompetencije radnika (kandidata za posao) i
obavljanje poslova tako da utice na postupanje poslodavca prema tom
radniku (kandidatu za posao), na radnopravni status radnika ili ostva-
rivanje njegovih prava. Svako krsenje ove zabrane predstavlja diskri-
minaciju lica, u odnosu na ono li¢no svojstvo ili karakteristiku koju
je poslodavac saznao putem koriséenja podataka sa drustvenih mreza.
Takode, apsolutno je nedozvoljeno traziti od radnika da primi profil/

188 Videti na primeru Fejsbuka u: Andrej Diligenski, Dragan Prlja, Fejsbuk i pra-
vo, Beograd, 2014.

189 Brkovié¢ i Antié citiraju Park (Susan Park, ,Employee Internet Privacy: A Pro-
posed Act that Balances Legitimate Employer Rights and Employee Privacy®,
American Business Law Journal, Volume 51, Issue 4, Winter 2014, p. 779-
841) i u tom smislu upozoravaju da sami zaposleni Cesto nisu svesni mogué-
nosti (zlo)upotreba podataka koje dobrovoljno publikuju, kao i da ¢injenica
da informacije o privatnom i porodi¢nom zivotu zaposlenog ili kandidata za
zaposlenje, do kojih poslodavac relativno lako moze da dode na ovaj nacin,
svakako u kona¢nom ishodu - iako se to nikada formalno nece priznati — uticu
na odluke poslodavaca u vezi sa prijemom u radni odnos kandidata za posao
ili ostvarivanjem nekih drugih prava zaposlenih. Radoje Brkovi¢, Aleksandar
Anti¢, ,Zastita prava na privatnost zaposlenih®, u: Marija Krvavac (ur.), Ljud-
ska prava — izmedu ideala i izazova sadasnjosti, Pravni fakultet Pristina —
Kosovska Mitrovica, 2016, str. 723 (717-731).
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nalog poslodavca medu svoje ,prijatelje”, odnosno u uzi (najuzi) krug
lica koja imaju pristup svim informacijama sa drustvenih mreza, uklju-
¢ujudi i one koje inace nisu javne. Poslodavac nikada nece imati pravo
na tako nesto, kao sto je naglaseno i u Preporuci o obradi podataka o
liénosti u kontekstu rada Saveta Evrope.”° Jedini izuzetak bi se mogao
nadi u retkim slucajevima specifi¢nih profesija koje su vezane za poslo-
ve drzavne bezbednosti.

Treba imati u vidu da drustvene mreze imaju politike dostupnosti
i upotrebe podataka. Fink i Mejsi (Fink, Macey) navode da odredene
drustvene mreze zabranjuju automatsko (masovno) prikupljanje poda-
taka sa profila korisnika, veé se to moze ¢initi samo pojedina¢no.” U
svakom slucaju, pre ikakvog prikupljanja i upotrebe podataka mora
se proveriti da li je ono u saglasnosti sa politikama koris¢enja koje su
postavili sami internet sajtovi, odnosno drustvene mreze i druge slicne
aplikacije. Cak i kada kod poslodavca postoje dobro razvijene politike
koje se odnose na ova pitanja, radnici koji su zaduzeni za prikuplja-
nje ovih vrsta podataka o drugim radnicima mogu to ¢initi suprotno
postavljenim ogranicenjima, i na taj nacin uciniti prekrsaj. Poslodavac
¢e biti u nelegalnom posedu informacija o radniku koje su prikupljene
na ovaj nacin, ¢ak i kada su one usko vezane za poslove koje radnik
obavlja i samim tim postoji objektivan interes poslodavca da ih zna.

Drustvene mreze su u prethodne dve decenije naglo postale izvo-
ri informacija ne samo u smislu profilisanja lica, ve¢ i u pokusajima
poslodavaca da potvrde svoje sumnje da radnik kr$i radnu obavezu
ili radnu disciplinu, nekim svojim postupanjem na radu, a ¢esto i van
rada. Ovakvo ,istrazivanje“ poslodavaca je veoma upitno, ne samo sa
moralnog stanovista. Na takve aktivnosti se svakako mogu primeniti

190 Preporuka o obradi podataka o licnosti u kontekstu rada Saveta Evrope, op.
cit., str. 3. U Misljenju 2/2017 o obradi podataka u vezi sa radom se istice da
je zabranjeno od kandidata za posao traziti da profil potencijalnog poslodavca
doda medu svoje ,prijatelje”.

191 Alexis A. Fink, William H. Macey, ,Employee engagement in the new world
of data“, u: John P. Meyer, Benjamin Schneider (ur.), 4 Research Agenda for
Employee Engagement in a Changing World of Work, Edward Elgar Publi-
shing, Northhampton, Massachusetts, 2021, str. 256 (245-260), https://doi.
org/10.4337/9781789907858.00024
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opsta pravila iz prethodnog teksta — ako su informacije otvorene i opste
dostupne svakome, bi¢e na isti nacin dostupne i poslodavcu. Danilovi¢
navodi nekoliko primera iz prakse kada su radnici na drustvenim mre-
zama svojim postupanjem dali povoda poslodavcu da sumnja u neke
nezakonite prakse. Tako se izmedu ostalog navode okolnosti kada je
zaposleni na LinkedIn profilu kojeg je otvorio putem poslovnog mejla
i lozinke, i na kome se identifikovao kao menadzer kod poslodavca,
komunicirao sa direktnim konkurentom poslodavca. Pocetna komuni-
kacija bila je vidljiva svim korisnicima LinkedIna, ali nakon toga zapo-
sleni za ,dodatnu poslovnu pri¢u” poziva konkurenta na razmenu pri-
vatnih poruka na LinkedInu.”? Iako je ovo dalo povoda poslodavcu da
posumnja u odavanje poverljivih poslovnih informacija, Danilovi¢ u
ovoj situaciji pravilno zaklju¢uje da poslodavac ni pod kojim uslovima
ne moze da ima uvid u privatnu komunikaciju zaposlenog, odnosno
da ¢e eventualno krsenje internih pravila ili odavanje poslovne tajne
morati da dokaze drugim putem.

Poslodavac svakako moze putem informacija objavljenih na inter-
netu, najpre na profilima radnika na drustvenim mrezama ali i $ire,
da sazna za neku povredu radne obaveze ili nepostovanje radne disci-
pline, kao i da posumnja na neke druge malverzacije od strane radni-
ka, kao $to je na primer zloupotreba privremene sprecenosti za rad od
strane zaposlenog.

Brkovi¢ i Anti¢ ukazuju na ovu cinjenicu, navodeéi da se ovo
posebno odnosi na podatke koji su objavljeni na radu (u radno vreme)
ili u radnom prostoru.”” Na ovaj nacin poslodavac moze na primer da
shvati da radnik nije na mestu rada u radno vreme, ili da svojim pona-
$anjem krsi pravila bezbednosti na radu. U ovim situacijama je kori-
$¢enje podataka sa drustvenih mreza opravdano, naravno pod uslovom
da je njihovo prikupljanje bilo u skladu sa propisima.

Trebalo bi ipak naglasiti da praksa kojoj pribegavaju poslodavci
u nekim situacijama nije u skladu sa ovim, racionalno postavljenim

192 Jelena Danilovi¢, ,Pravo na privatnost zaposlenih®, Anali Pravnog fakulteta u
Beogradu, godina LXV, 2/2017, str. 163 (162-182).

193 Brkovié, Antié, op.cit. str. 725.
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mogucnostima upotrebe javnih informacija sa interneta i drustvenih
mreza. Naime, deSava se u praksi da poslodavci pokrenu disciplin-
ski postupak, ili ¢ak otkazu ugovor o radu ili radnom angazovanju
radnicima, samo zbog postavljanja na drustvene mreze informacija
o poslodavcu. Tako je na primer poslodavac otkazao ugovore radni-
cama koje su postavile objavu o $trajku.”®* Strajk nije poslovna tajna,
naprotiv postoje razni javni registri o organizovanim Strajkovima.
1> Objavljivanjem da ucestvuje u $trajku, radnik ne moze ugrozavati
niti bezbednost kod poslodavca, ni poslovni ugled poslodavca - jer
je Strajk objektivna ¢injenica koja se dogodila, a ne subjektivni stav
pojedinca. Sli¢no se moze reéi i za objave koje se odnose na politicke
stavove zaposlenih, oko cega je takode bilo dosta kontroverzi u prak-
si."”® Kod ovakvog delovanja poslodavaca se po pravilu radi o diskri-
minaciji (prema sindikalnoj ili politickoj pripadnosti), odnosno o tak-
tikama za razbijanje $trajka. Legitimni i objektivan cilj zastite interesa
poslodavca dakle ne postoji, pa je tesko zamisliti da su ovakvi otkazi
zakoniti, tim pre $to se njima spre¢ava i pravo na misljenje i izraza-
vanje misljenja, kao i sloboda sindikalnog i politickog opredeljenja i

194 Olivera Milosevi¢, Otkaz krojacicama zbog slika na ,, Fejsbuku”, https://
www.politika.rs/sr/clanak/403729/otkaz-krojacicama-zbog-slika-na-fejsbuku.

195 Videti na primer: podatke u ILOSTAT bazi Medunarodne organizacije rada,
globalno i po pojedina¢nim drzavama; podatke o $trajkovima u SAD (U.S.
Bureau of Labor Statistics, https://www.bls.gov/wsp/factsheets/work-sto-
ppages-by-decade.htm); kalendar strajkova u Ujedinjenom Kraljevstvu (UK
Strike Action Calendar, https://www.strikecalendar.co.uk/); ETUI bazu u
Strajkovima u vecem broju drzava clanica Evropske unije (European Trade
Union Institute, Strike map of Europe, https://www.etui.org/strikes-map);
kao i znacajnu bazu o $trajkovima na stranicama portala Wikipedia (https://
en.wikipedia.org/wiki/List_of_strikes). U odnosu na pojedina¢ne drzave, re-
gistre $trajkova i statistiku o $trajkovima najce$ce vode pojedinacni sindikati,
nadlezno ministarstvo, ili nacionalna ustanova zaduzena za statisticku obradu
podataka. Kada je re¢ o Republici Srbiji, katalog $trajkova uz detaljnu analizu
moze se na¢i u: Nada G. Novakovié, Radnicki Strajkovi i tranzicija u Srbiji od
1990. do 2015. godine, Rosa Luxemburg Stiftung Southeast Europe, Institut
drustvenih nauka, Beograd, 2017.

196 Beta, Predsednik sindikata u TENT-u Dragoslav Ljubici¢ dobio otkaz zbog
objave na druStvenim mrezama, https://novaekonomija.rs/vesti-iz-zemlje/
predsednik-sindikata-u-tent-u-dragoslav-ljubicic-dobio-otkaz-zbog-obja-
ve-na-drustvenim-mrezama
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7 Mora se pri tome primetiti da je poslodavac vlastan da

delovanja.
zabrani politicku aktivnost, agitaciju i sli¢cna postupanja radnika u rad-
nom prostoru. Ali se ovakve zabrane ¢esto dovode u vezu sa doslov-
no bilo kakvim aktivistickim delovanjem, uklju¢ujuéi i ono koje je
povezano sa nekim neprofitnim, drustveno korisnim aktivnostima i
humanitarnim organizacijama, kao i pokretima koji nisu afilisani kao
deo politickih stranaka. Zbog toga je vazno zakljuciti da je opravdanost
zabrane politickog delovanja usmerena pre svega na promovisanje
odredene politicke stranke (jedne ili vise njih) i politickih programa
takvih stranaka ili koalicija u radnom prostoru. Politicko delovanje u
$irem smislu, koje se odnosi na politicki stav lica bez promovisanja
konkretnih aktera u politickom zivotu, ne bi smelo da uti¢e na bilo
koji nacin na disciplinsku odgovornost radnika, osim ukoliko na taj
nacin nije po¢injeno neko krivi¢no delo (ugrozavanje bezbednosti lica,
povreda ugleda i ¢asti, poziv na nasilno rusenje ustavnog poretka ili na
vrsenje krivi¢nih dela), ne promovisu se zabranjene organizacije, nije
je ugrozena bezbednost na radu (slikanjem ili snimanjem u radnom
prostoru gde to inace nije dozvoljeno), ili se ne pokazuje ¢injenica da
radnik u ve¢em delu radnog vremena nije obavljao poslove za koje je
zaduzen da bi nacinio objavu na drustvenim mrezama. Sama sadrzina
objave, ako ispunjava navedene kriterijume i ogranicenja, ne moze biti
predmet razmatranja od strane poslodavca jer je ljudsko pravo sva-
kog lica da izrazava svoje misljenje o aktuelnim drustvenim pitanjima.
Cinjenica da je radnik u takvoj objavi naveo naziv poslodavca, ili se
moze iz njegove objave pretpostaviti ko je poslodavac, takode ne utice
na disciplinsku odgovornost radnika jer je jasno da on ne predstavlja
stavove poslodavca ve¢ li¢ne stavove, dok je podatak o njegovom zapo-
slenju ili radnom angazovanju javni podatak koji svako zainteresovan
moze da sazna i drugim putem (najce$ce je ve¢ istaknut na profilu
radnika). Jedini izuzetak od toga je situacija kada radnik inace obavlja
poslove marketinga ili predstavlja poslodavca ka spoljnim subjek-
tima tako da se racionalno moze ocekivati da iznosi stavove poslo-
davca, odnosno kada koristi zvanic¢ni nalog poslodavca na drustvenim

197 Isti stav dele i Brkovi¢ i Anti¢ (videti: op.cit., str. 724).
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mrezama ili napravi vizuelno veoma slican nalog sa svrhom da unese
zabludu da je u pitanju zvanicni nalog poslodavca — tada ée se svakako
raditi o povredi radne discipline, koja se moze sankcionisati.

Konac¢no, trebalo bi pomenuti i ¢injenicu da prilikom elektron-
skih komunikacija nastaju i takozvani ,sekundarni podaci®. Na pri-
mer, kada se posalje jedan e-mail, poruka elektronske poste, osim
sadrzine poruke prenose se i podaci u koje vreme je poruka poslata,
sa kojeg rac¢unara (takozvana IP adresa racunara, koja je jedinstvena),
na koji racunar je poruka poslata, koje je veli¢ine, da li postoje prilozi
uz poruku, i slicno. Postavlja se pitanje, da li su ovi podaci privat-
ni ili poslodavac moze imati uvid u njih? Buduéi da su oni proizvod
osnovne poruke/komunikacije, ¢ini se da je jedino logi¢no resenje da
dele njen karakter. Dakle, ako je poruka privatne sadrzine, ni sekun-
darni podaci koji nastanu odasiljanjem (ili prijemom) takve poruke
nece mo¢i da budu dostupni poslodavcu, iako je upotrebljen poslovni
racunar, mobilni telefon, ili drugo sredstvo komunikacije koje pripa-
da poslodavcu.

4.4.2. Pracenje efikasnosti radnika

Usko povezano pitanje sa nadgledanjem radnika, odnosi se na aspekte
koji su karakteristi¢ni za efikasnost radnika u procesu rada. Kako to isti-
¢e Musa (Moussa), poslodavci se u savremenoj organizaciji rada manje
fokusiraju na vreme koje radnik provede na radu, a vise na kvalitet i
kvantitet ulozenog rada.” U tom smislu zabeleZene su razne prakse
koje se odnose na praéenje efikasnosti kroz pradenje aktivnosti inter-
net pregledaca u realnom vremenu, instaliranja aplikacija koje beleze
svaki simbol otkucan na tastaturi, nasumic¢no periodi¢no ,skrinsotova-
nje“ (fotografisanje radne povrsine ekrana ra¢unara), i slicno. Postavlja
se pitanje da li na ovaj nacin poslodavci ulaze u privatnost radnika.
198 Mahmoud Moussa, ,Monitoring Employee Behavior Through the Use of Te-
chnology and Issues of Employee Privacy in America“, SAGE Open, 5(2)/2015,
str. 10 (1-13), DOI: 10.1177/2158244015580168
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Kada je re¢ o proporcionalnosti mera koje su opisane, svakako
se moze re¢i da su one invazivnije nego $to bi trebalo. Ako se zna da
radnik ima odredenu privatnost i na sredstvima za komunikaciju kod
poslodavca, sasvim je jasno da se svim navedenim postupcima poslo-
davac moze susresti sa nizom informacija o licnosti i privatnom zivotu
radnika koje ne bi trebalo da poseduje, odnosno da ¢e na preterano
invazivan nacin u¢i u sakupljanje podataka medu kojima ¢ée izvesno
biti oni koji su deo privatnosti radnika. Neselektivnost i nasumi¢nost
(kao $to je slucaj kod fotografisanja ekrana rac¢unara), odnosno sve-
obuhvatnost (koja postoji kod belezenja celokupne istorije internet
pregledaca ili svega $to je otkucano na tastaturi ra¢unara), jednostav-
no ne ostavljaju mesta razdvajanju bitnih od nebitnih informacija, i —
jos§ znacajnije — razdvajanju privatnih od poslovnih informacija. Tako
poslodavac moze na primer do¢i u posed medicinskih nalaza, ili Sifre
za elektronsko bankarstvo radnika. Ali moze dodi i do informacijama
o nekim preferencijama radnika koje ne samo da nisu korisne za nad-
gledanje procesa rada, ve¢ spadaju u podatke o radniku o kojima poslo-
davac ne bi trebalo da ima nikakva saznanja, kao $to su intimni i sek-
sualni zivot radnika. Moze se konstatovati da za ovakvo prikupljanje
podataka nema racionalnog opravdanja, tim pre $to poslodavac moze
koristiti mnoga druga dozvoljena sredstva nadzora nad procesom rada,
koja su manje invazivna a ostvaruju istu svrhu.

Poseban aspekt pracenja efikasnosti radnika opisuju Fink i Mejsi
(Fink i Macey), koji navode da poslodavac osim pracenja unosa simbo-
la na tastaturi, moze da prati i sve podatke koji se razmene na mreza-
ma zaposlenih koje sluze za komunikaciju u cilju povecanja efikasnosti
rada (autori navode primere racunarskih programa Microsoft Teams,
Slack, Jive, Workplace). Na ovim mrezama se stvaraju podaci o svim
interakcijama medu korisnicima (radnicima) — kreira se digitalna evi-
dencija o tome ko radi na kojim projektima, koliko ¢esto ko sa kim
razgovara, ili reaguje na neko pitanje, poruku, i slicno. Oni ove podat-
ke nazivaju ,digitalnim izduvnim podacima“ (engl. digital exhaust), u
smislu sporednog proizvoda koji poslodavac moze da analizira kako
bi odredio koliko brzo radnici reaguju na neki zadatak (ili problem,
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kriznu situaciju), odnosno koliko Cesto ostvaruju interakcije sa drugim
radnicima (koje mogu ali ne moraju biti nuzno povezane sa aktuel-
nim radnim zadacima).'”” Na ovaj nacin se stvaraju $eme povezano-
sti radnika koje ne moraju biti nuzno povezane sa poslovima koje oni
obavljaju, i takode nisu dovoljno usmerene da bi se mogle smatrati
relevantnim i najmanje invazivnim.

443 Pracenje lokacije i kretanja radnika

Razvojem tehnologije postalo je aktuelno i pitanje pracenja pozicije,
odnosno lokacije i kretanja radnika. Ovo se odnosi uglavnom na dve
vrste radnika. Prvi su oni koji rade van prostorija poslodavca, kon-
kretno radnici koji uglavnom obavljaju svoje zadatke na terenu. Iako
se obi¢no prvo pomisli na postare i kurirske sluzbe, u ovu grupu rad-
nika spadaju i drugi terenski radnici, kao $to su na primer majstori koji
vrse kuéne popravke, radnici koji odrzavaju infrastrukturu poslodavca
(na primer elektrodistributivne kompanije), radnici kod poslodavaca
koji se bave pruzanjem usluga obezbedenja objekata svojih klijenata,
i slicno. Druga grupa radnika je ona koja koristi sluzbeno vozilo. Oni
mogu spadati u prvu grupu, ali se ove dve kategorije nece u potpunosti
preklopiti, najpre iz razloga $to postoji puno zanimanja koja se samo
delimi¢no realizuju van prostorija poslodavca (odlazak na poslovne
sastanke, odlazak u inspekcijski nadzor, i sli¢no), a kod kojih nije fokus
na vrsti poslova koji se obavljaju nego na sredstvu za rad (automobilu)
koji radnik koristi, a koji je u vlasnistvu poslodavca.

Pracenje radnika vrsi se putem GPS sistema (engl. Global Positio-
ning System). GPS uredaj pomocu kojeg se prati kretanje radnika moze
biti ugraden u njegovu opremu, vozilo, a rede i u uniformu koja se
nalazi na samom radniku. Koja god da je opcija primenjena, postavlja
se pitanje da li je poslodavac vlastan da prati radnika na ovaj nacin,
odnosno da li se prikupljanjem i analizom podataka o kretanju ulazi u

199 Alexis A. Fink, William H. Macey, op.cit., str. 247-248.
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privatnost radnika. Odgovor na ovo pitanje nije jednostavan, a nije ni
jednoglasan.

Poslodavci se prilikom praéenja kretanja radnika uglavnom ruko-
vode time da im je ova vrsta informacija potrebna iz dva razloga. Prvi
se odnosi na efikasnost procesa rada — podaci koji se prikupljaju slu-
ze analitickom pristupu kako bi se eventualno otkrilo da li postoji
moguénost da radnici svoje zadatke obavljaju efikasnije, u optimalni-
jem vremenskom periodu, koristeéi krace rute putovanja, manje trose-
¢i gorivo, i slicno.?® Drugi razlog je pradenje radnika da bi se sprecile
zloupotrebe, odnosno da bi se osiguralo da ¢e radnici — i kada nisu
pod budnim okom u prostorijama poslodavca — izvrSavati svoje radne
zadatke u skladu sa racionalnim ocekivanjima njihove efikasnosti, kao
i da nece sredstva za rad koja su im poverena koristiti u privatne svr-
he, ili za obavljanje drugih poslova koji nemaju veze sa poslodavcem i
poverenim radnim zadacima.

U Preporuci o obradi podataka o li¢nosti u kontekstu rada Saveta
Evrope®' izricito je navedeno da kori$éenje uredaja za pracenje lokacije
radnika mora biti izuzetno i ograniceno: ,Opremu koja otkriva lokaciju
zaposlenih treba uvesti samo ako se pokaze neophodnom za postizanje
legitimne svrhe kojoj teze poslodavci i njeno koriséenje ne bi trebalo
da dovodi do kontinuiranog pracenja zaposlenih. Posebno, pracenje ne
bi trebalo da bude glavna svrha, veé samo indirektna posledica akcije
koja je potrebna da se zastiti proizvodnja, zdravlje i bezbednost ili da
se obezbedi efikasan rad organizacije. ... Poslodavci treba da prime-
njuju odgovarajuce interne procedure u vezi sa obradom ovih podata-
ka i da o njima unapred obaveste zainteresovana lica.” Interesantno je
da ESLJP nije ispratio ove preporuke u slu¢aju koji se direktno ticao
pracenja zaposlenog. Predmet Florindo De Almeida Vasconcelos Gramaxo

202

protiv Portugala®”, se odnosio na krSenje prava na privatnost od strane

200 Videti na primer: Ivan Manokha, ,The Implications of Digital Employee Mo-
nitoring and People Analytics for Power Relations in the Workplace®, Surve-
illance & Society, 18(4)/2020, str. 544-545 (540-554).

201 Preporuka o obradi podataka o licnosti u kontekstu rada, op.cit., str. 8-9.

202 Florindo De Almeida Vasconcelos Gramaxo v Portugal, prituzba broj
26968/16, presuda od 13. decembra 2022. godine.
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poslodavca koji je zaposlenom ugradio dva GPS uredaja u sluzbeni
auto, jedan o kojem ga je obavestio i jedan tajni. Poslodavac je pomoc¢u
uredaja tokom tri godine kontinuirano pratio zaposlenog, uklju¢ujudéi i
van radnog vremena, kao i u periodu kada nije obavljao radne zadatke.
Na osnovu podataka koje je dobio na ovaj nacin, poslodavac je zapo-
slenog otpustio. Sud je zakljucio da je ,GPS pracenje bilo trajno i siste-
maticno i da je omogucilo dobijanje geolokacijskih podataka tokom
radnog vremena podnosioca predstavke i van njega, ¢cime je neospor-
no zadirao u njegov privatni zivot. Stavise, posto su ti podaci dove-
li do njegovog otpustanja, to je nesumnjivo imalo ozbiljne posledice
po njegov privatni zivot.”?” Ali je Sud dalje zakljucio da je poslodavac
postupio u granicama svojih ovlaséenja, pozivajuéi se na principe koje
je utvrdio u slucaju Barbulesku, kada je nasao da je otkaz zaposlenom
opravdan usled toga sto je kanale za sluzbenu komunikaciju koristio za
privatnu prepisku. Medutim, kao $§to Mole i Mangan (Molé, Mangan)
primecuju, izmedu ovih slucajeva postoje znacajne razlike koje ESLJP
nije nasao za shodno da uzme u obzir prilikom odluc¢ivanja. Najvaznija
razlika je u tome $to je kretanje ,neizbezna aktivnost®, za razliku od
obavljanja razgovora ili slanja poruka, $to je opciona stvar o kojoj je
zaposleni u slucaju Barbulesku sam doneo odluku. Ako je geolokacij-
sko praéenje konstantno, ne postoji moguénost da zaposleni optira da
nesto ne uradi i da na taj nacin ne postoji upliv u sferu njegove pri-
vatnosti.*** Dalje, Sud dosta kontroverzno ceni da postojanje drugog
GPS uredaja o kojem zaposleni nije niSta znao, ne menja ¢injenicu da
je bio upoznat sa postojanjem osnovnog GPS uredaja, pa je samim tim
njegovo ocekivanje privatnosti moralo biti suzeno. Svrha postojanja
drugog GPS uredaja nije medutim jasna — ako je prvim mogla da se
postigne svrha pracenja, zasto je bilo potrebno instalirati i drugi, tajni
uredaj? Jasno je da postoji ekonomski interes poslodavca da se zastiti

203 European Court of Human Rights, Guide on Article 8 of the European Con-
vention on Human Rights — Right to respect for private and family life, home
and correspondence, op.cit., str. 35.

204 Michele Mole, David Mangan, ,,Just more surveillance’: The ECtHR and wor-
kplace monitoring®, European Labour Law Journal, Vol. 14(4)/2023, str. 696
(694-700), DOI: 10.1177/20319525231201274
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od laznog predstavljanja predene kilometraze. Ali Sud ne nudi uverljiv
odgovor na pitanje zasto smatra da nije postojao nijedan drugi nacin
zatite interesa poslodavca, ukljucujudi i one koji su manje invazivni.
Takav zakljucak jo$ vise zbunjuje ako se zna da je takvo postupanje
poslodavca bilo suprotno portugalskom Zakonu o radu, prema kojem
je koris¢enjem GPS uredaja poslodavac mogao da proverava samo pre-
dene kilometre zaposlenog, a ne i njegove radne sate i radni ucinak.
Dodatno, u svom izdvojenom misljenju*® troje sudija ESLJP ukazuju
na to da su u konkretnom slucaju podaci prikupljani i pre nego $to
je poslodavac dobio saglasnost za prikupljanje navedenih podataka u
skladu sa portugalskim zakonom kojim se ureduje zastita podataka o
licnosti.?* Budu¢i da se otkaz ugovora o radu zaposlenom zasnivao na
nekonzistentnosti GPS podataka o predenom putu, na osnovu ¢ega se
moglo zakljuciti da je zaposleni radio manje od ugovorenog radnog
vremena, jasno je da bez ovih podataka, koji su prikupljeni nezako-
nito u odnosu na nacionalno radno zakonodavstvo, ne bi ni doslo do
otkazivanja ugovora o radu.””” Ono $to je medutim najporaznije u ova-
kvom stavu Suda, jeste Cinjenica da se nije raspravljalo o tome da li
je poslodavac imao na raspolaganju druga sredstva kojima bi manje
zadirao u privatnost zaposlenog, a kojima bi postigao isti cilj. Ova kri-
tika upucena je i u Izdvojenom misljenju sudija Motok (Motoc), Pastor
Vilanova (Pastor Vilanova) i Gera Martins (Guerra Martins).?® Oni
su ukazali i na prethodnu praksu ESLJP u slucaju Ldpez Ribalda i drugi
protiv Spanije®®, prema kojoj sud treba da razmotri moguénost posto-
janja mera kojima se manje zadire u privatnost kako bi proverio uskla-
denost neke mere sa EKLJP. Dodatno, Mole i Mangan navode primer
iz portugalskog pravnog sistema, koji je dakle poslodavcu morao biti

205 Opinion dissidente commune aux Juges Motoc, Pastor Vilanova et Guerra
Martins.

206 Stav 16 Izdvojenog misljenja sudija Motok, Pastor Vilanova i Gera Martins u
slucaju Florindo De Almeida Vasconcelos Gramaxo protiv Portugala.

207 Mole, Mangan, op.cit., str. 698.

208 Stav 18. Izdvojenog misljenja sudija Motok, Pastor Vilanova i Gera Martins u
slu¢aju Florindo De Almeida Vasconcelos Gramaxo protiv Portugala.

209 Lopez Ribalda and others v. Spain, predstavka br. 1874/13 i 8567/13, presuda
od 17. oktobra 2019. godine, stav 116 presude.
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poznat, da je moguce pratiti zaposlenog samo tokom radnog vremena
i da bi se doslo do identi¢nih podataka (potencijalno i do sli¢nih posle-
dica po zaposlenog) bez ulazenja u njegovu privatnost, kao $to je to
ucinjeno u ovom slucaju.?”

Koliko je duboko potencijalno zadiranje u privatnost radnika dubo-
ko u ovim slucajevima, govori primer iz Sjedinjenih americkih drzava.
Zaposlena je tuzila poslodavca koji je instalirao aplikaciju na sluzbene
telefone radnika koja je u sebi sadrzala i skrivenu funkciju GPS prace-
nja. Svi zaposleni su sluzbene telefone sve vreme morali da imaju kod
sebe, navodno zbog mogucih poziva klijenata. Kada je zaposlena trazila
potvrdu da aplikacija sadrzi moguénost GPS pracenja radnika, ukljucu-
judi i u periodu van radnog vremena, odgovorno lice kod poslodavca
se pohvalilo kako ne samo $to moze da prati lokaciju, ve¢ ,zna i kojom
brzinom se krece (privatno) vozilo zaposlene u svakom trenutku®.*"!

Primeri pradenja radnika postoje i u praksi u Republici Srbiji.
Danilovi¢ navodi primer zaposlenog koji je koristio sluzbeni automo-
bil u toku radnog vremena daleko vise nego sto bi to bilo uobicajeno
u odnosu na radne zadatke koje je obavljao — dakle, nije neopravdano
zakljuciti da je sluzbeni automobil u radno vreme koristio za obavljanje
privatnih poslova, odnosno drugih poslova koji nemaju veze sa poslo-
davcem, kao i nakon radnog vremena $to mu je bilo izricito zabranje-
no. Ipak, Danilovi¢ ispravno zakljucuje da je sporno da li bi se ovakvi
podaci mogli koristiti protiv zaposlenog, ako nije bio upoznat sa ¢inje-
nicom da se njegovo kretanje prati.?’* ZZPL nedvosmisleno podatke
o lokaciji svrstava u podatke o li¢nosti, $to znaci da oni moraju imati
isti tretman zastite kao i drugi podaci o li¢nosti. Jo$ vaznije, lokacijski

210 Mole, Mangan, op.cit., str. 699.

211 Ifeoma Ajunwa, ,Algorithms at work: productivity monitoring applications
and wearable technology as the new data-centric research agenda for em-
ployment and labor law®, Saint Louis University Law Journal, Vol. 63, 2018,
str. 26 (21-54). Nakon $to je saznala ove informacije, zaposlena je deinstali-
rala aplikaciju zbog ¢ega je najpre kaznjena, a kasnije i otpustena. U radnom
sporu je zahtevala odstetu od 500.000 US$, ali je spor reSen vansudskom
nagodbom.

212 Jelena Danilovi¢, ,Pravo na privatnost zaposlenih®, Anali Pravnog fakulteta u
Beogradu, godina LXV, 2/2017, str. 163 (162-182).
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podaci o li¢nosti ¢ine deo podataka koji se koriste za njeno ,profili-
sanje”, odnosno automatizovanu obradu podataka o li¢nosti sa ciljem
otkrivanja odredenog svojstva, odnosno karakteristi¢cnog ponasanja
lica.”® A za profilisanje lica je potrebna njegova saglasnost.”’* Moze
se debatovati o tome da li lokacijsko pradenje zaposlenog predstavlja
profilisanje lica, ali je svakako medunarodni standard zastite podata-
ka o li¢nosti da lice zna koji se podaci o njemu prikupljaju i u koje
se svrhe koriste. Tesko da bi se mogla braniti pretpostavka da je lice
pristalo na lokacijsko pradenje samim zaklju¢enjem ugovora o radu ili
drugog ugovora o radnom angazovanju, jer pretpostavljeni minimum
privatnosti svakako ne ukljucuje svest radnika da je praden od strane
poslodavca, tako da bi ovakav nacin pracenja spadao u tajni (samim
tim nedozvoljeni) nadzor nad zaposlenim.

Dzaser i Turi$ (Jaser i Tourish) navode primer iz prakse u Veli-
koj Britaniji, gde je primenjen sistem za praenje postara Kraljevske
poste. Naime, na osnovu aplikacije koja prati postare sve vreme, moze
se videti njihovo kretanje (ili stajanje) pa se Dzaser i Turi$ s pravom
pitaju da li je razlog uvodenja ovakvog sistema povecanje efikasnosti
u smislu kalkulacije najpovoljnijih ruta za dostavu, kao i moguénost
obavestavanja korisnika o tome u kojoj je fazi dostavljanje poste koju
oc¢ekuju, ili je stvarni cilj suptilno takmicenje postara u efikasnosti.
Sama Cinjenica da se njihov rad ne prati od strane nadredenih u real-
nom vremenu ima malu tezinu, ako se zna da se postari periodi¢no na
osnovu obradenih podataka rangiraju po efikasnosti, pa cela stvar lici
na neku vrstu takmicenja. Cinjenica da ne postoji segment nadzora u
kojem postaru stize direktna poruka od poslodavca da mora da pozuri,
ne utice na ukupan utisak da je u pitanju stvaranje kompetetivnog pri-
tiska na zaposlene, koji nije opravdan potrebama posla.*”®

Potrebno je naglasiti jo$ jedan aspekt pracenja zaposlenog, koji
nema direktno veze sa ugrozavanjem njegove privatnosti, ali je od

213 ZZPL, ¢lan 4. stav 1. tacke 1) i 5).
214 ZZPL, ¢lan 23. stav 2. tacka 6), ¢lan 24. stav 2. tacka 7).

215 Zahira Jaser, Dennis Tourish, ,Hegemonic Surveillance at Work: Fabricating
the cyberized, totalized and thespianized employee®, Organization Theory,
Volume 5/2024, str. 1-23, https://doi.org/10.1177/26317877241235940
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znacaja kao argument protiv bezuslovnog koriséenja tehnologija kao
jedinog (ili odlu¢ujuéeg) parametra efikasnosti rada. Naime, kuriri -
dostavljaci koji su angazovani (u raznim modalitetima rada) od stra-
ne platformi za usluge dostavljanja, po pravilu su geolocirani tokom
celog radnog vremena. Ne ulaze¢i u druge implikacije njihovog rada
na ovaj nacin*¢, mora se primetiti da osnovna premisa na kojoj rade
aplikacije na osnovu kojih kuriri primaju podatke o narudzbinama,
koje potom preuzimaju i dostavljaju krajnjem korisniku, jeste da se
automatski izracunava najkraca putanja koju ¢e pre¢i prilikom izvr-
$enja zadataka. Na ovaj nacin se optimizuje i utroseno vreme koje je
potrebno za dostavu, kao i sami troskovi dostave. Ono $to je medu-
tim poteskoca u ovakvom sistemu je ¢injenica da aplikacija automatski
obraduje podatke bez informacija o tome da li se u tom trenutku na
nekom pravcu kretanja stvara saobradajna guzva, da li postoje radovi
na putu, da li se desio sudar, da li na lokaciji odredista postoji mesto za
parkiranje, i slicno. Svi ovi elementi koji nisu originalno uracunati u
obradu podataka o najkracoj ruti za izvrsenje dostave uticu na realno
vreme dostave. Ili u slu¢aju automatske obrade podataka, uticu na to
da se rad dostavljaca oceni kao nezadovoljavajudi jer je dostava trajala
duze od predvidenog vremena, iako nije bilo moguce u skladu sa tre-
nutnim okolnostima, koje algoritam za obradu podataka nije ukalku-
lisao (jer ih nije posedovao), dostavu uéiniti efikasnijom. Zbog toga bi
generalno trebalo izbegavati donosenje odluka koje su zasnovane samo
na tehnic¢kim podacima, ukljucujudi i lokacijsko pracenje radnika.

216 Trajkovi¢ platformske radnike naziva jednom od trenutno najugrozenijih
grupa radnika, buduéi da kompanije za koje fakticki rade odbijaju da im pri-
znaju status zaposlenih (Danica Trajkovié, Radna prava platformskih radni-
ka u oblasti dostave hrane, Pravni fakultet Univerziteta u Beogradu, 2024,
str. 21-22). Ovakav status ih ¢ini posebno ranjivim i sa stanovista krenja pra-
va na privatnost. Videti jo$ o polozaju platformskih radnika u: Mario Relja-
novié, Jovana Misailovi¢, ,Radnopravni polozaj digitalnih radnika - iskustva
evropskih zemalja“, Strani pravni Zivot, god. 65, 3/2021, str. 407-432, DOL:
https://doi.org/10.5937/spz65-33727; Mario Reljanovi¢, ,lzazovi digitaliza-
cije procesa rada — uporedna iskustva u ugrozavanju i zastiti prava radnika“, u:
Jovana Raji¢ Cali¢ (ur.), Uporednopravni izazovi u savremenom pravu — In
memoriam dr Stefan Andonovié, Beograd, 2023, str. 365-389, DOI: 10.56461/
ZR_23.SA.UPISP_MR.
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4.44. Video i audio nadzor radnog prostora i procesa rada

Video nadzor zaposlenog se najcesce koristi kao mera koju poslodavac
opravdava postizanjem optimalne bezbednosti u procesu rada. Sporno
je pitanje da li se pracenje efikasnosti radnika u procesu rada moze
kategorisati kao legitiman cilj uvodenja video nadzora.

Belovi¢ navodi da se video nadzor ,definise i kao televizijski sistem
u okviru koga se signal ne distribuira $iroj javnosti, ve¢ ograni¢enom
krugu subjekata koji putem pracenja signala na monitorima vrsi nad-
zor i druge bezbednosne funkcije na odredenom prostoru.“?” Zarkovié
navodi da postoje tri koncepta nadzora: nadzor nad komunikacijama,
nadzor nad samim radnicima i nadzor kori$¢enjem forenzickih alata koji
se upotrebljavaju da bi se rekonstruisali podaci nakon brisanja, prikri-
vanja ili pokusaja uni$tavanja.”® lako se video nadzor procesa rada sam
po sebi gotovo po pravilu smatra opravdanim, postoje izvesna ograni-
¢enja koja je potrebno postovati u svakom pojedina¢nom slucaju. Tako-
de, moguce je da u pojedinim situacijama postoje i posebna ogranice-
nja, a sve u cilju zastite ocekivanog standarda privatnosti radnika, ali i
drugih lica koja se nalaze u radnom prostoru. Vodicem MOR propisani
su neki uslovi koji se odnose na moguénosti snimanja radnika: ,(1) Ako
se radnici nadziru, treba ih unaprijed obavestiti o razlozima za vrsenje
nadzora, vremenskom rasporedu, koris¢enim metodama i tehnikama,
kao i podacima koji ¢e se prikupiti, a poslodavac je duzan da minimi-
zira zadiranje u privatnost radnika. (2) Tajno pracenje treba dozvoliti
samo: (a) ako je u skladu sa nacionalnim zakonodavstvom; ili (b) ako
postoji osnovana sumnja za kriminalnu ili drugu tesko krsenje zako-
na. (3) Kontinuirano pracenje treba dozvoliti samo ako je to potrebno
za za$titu zdravlja i bezbednost na radu, ili zastitu imovine.”?"” Barun

217 Danijela Belovié, ,Povreda prava na privatnost video nadzorom®, u: J. Belovi¢
(ur.), Pravni aspekti savremenih drustvenih kretanja u Republici Srbiji, Ko-
sovska Mitrovica, 2021, str. 134 (133-147).

218 Ivan Zarkovi¢, ,Mere elektronskog nadzora zaposlenih i pravo na privatnost na
radnom mestu*, Nauka, bezbednost, policija, 2015, vol. 20, br. 3, str. 168 (165-182).

219 International Labour Office, Protection of workers’ personal data, Geneva,
1997, str. 4.
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navodi da se veéina autora slaze da poslodavac ne moze uvesti sredstva
nadzora sa isklju¢ivom svrhom posmatranja (nadziranja) zaposlenih,
kao i da je isklju¢ena moguénost nadziranja zaposlenih nakon radnog
vremena.””® Identi¢no reSenje nalazi se u Preporuci o obradi podataka

o liénosti u kontekstu rada ?*!

, s tim $to se dodaje i da u slucaju spora ili
pravnog postupka, zaposleni treba da imaju mogucénost da dobiju kopi-
je svih snimljenih snimaka, kada je to prikladno iu skladu sa domadéim
zakonom, a cuvanje snimaka treba da podleze vremenskim ograni-
Cenjima.””” ZZPL sa druge strane sadrzi samo jednu odredbu koja se
odnosi na ovo pitanje, a koja je neprecizna i nedorecena: ,Ako zakon
koji ureduje rad i zaposljavanje ili kolektivni ugovor sadrze odredbe o
zastiti podataka o licnosti, moraju se propisati i posebne mere zastite
dostojanstva licnosti, legitimnih interesa i osnovnih prava lica na koje
se podaci odnose, posebno u odnosu na transparentnost obrade, raz-
menu podataka o licnosti unutar multinacionalne kompanije, odnosno
grupe privrednih subjekata, kao i sistem nadzora u radnoj sredini.“**
Preciznije odredenje je dakle prepusteno ZoR ili kolektivnim ugovo-
rima, ali ono svakako mora biti u skladu sa osnovnim principima koje
ZZPL postavlja u odnosu na zastitu podataka o licnosti.

Neki od tih principa, pretoceni u konkretne standarde video nad-
zora radnog prostora, otkrivaju jasne granice ovlas¢enja poslodavca
u pogledu nadziranja radnika. Za pocetak, video nadzor gotovo uvek
mora biti javan. Sva lica koja se nalaze u radnom prostoru, moraju biti
svesna da se snimaju. Radnici se moraju upozoriti na vreme, od prvog

220 Ivan Barun, ,Zastita prava na privatnost zaposlenih®, Radno i socijalno pra-
vo, XVII (1/2013), str. 227-228 (215-233).

221 Preporuka o obradi podataka o licnosti u kontekstu rada, op.cit., str. 8:
,Ne bi trebalo dozvoliti uvodenje i koriséenje informacionih sistema i teh-
nologija za direktnu i glavnu svrhu pracenja aktivnosti i ponasanja zaposle-
nih. ... Informacioni sistemi i tehnologije koji indirektno prate aktivnosti i
ponasanje zaposlenih treba da budu posebno dizajnirani i locirani tako da
ne naru$avaju njihova osnovna prava. Upotreba video nadzora za pracenje
lokacija koje su deo najli¢nije oblasti zivota zaposlenih nije dozvoljena ni u
jednoj situaciji.”

222 Ibidem.

223 Clan 91. stav 2. ZZPL.
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dana rada, odnosno pocetka video nadziranja. Na mestu koje se nalazi
pod video nadzorom moraju biti istaknute jasne oznake, kako bi svako
lice moglo biti upuéeno u njegovo postojanje. Zarkovi¢ navodi da u
Finskoj ,poslodavac moze koristiti kamere i nadzor u radnim prosto-
rijama u cilju obezbedivanja li¢ne sigurnosti zaposlenih i drugih lica
u prostorijama, ako $titi imovinu ili nadzire ispravnost proizvodnih
procesa, kao i za sprecavanje ili istragu situacija kojima se ugrozavaju
bezbednost imovine ili proizvodni procesi. Kamera koja se koristi za
nadzor mora biti jasno vidljiva, a znaci u vezi sa video-nadzorom i
nacinom sprovodenja moraju biti istaknuti u prostorijama u kojima
se nalaze kamere. Zakonom o licnim podacima, precizirano je da nad-
zor kamerama, nezavisno od toga gde se odvija, mora biti opravdan u
dovoljnoj meri. Nepotrebno snimanje podataka je zabranjeno, a lica
koja su u prostorijama moraju biti svesni nadzora, tako da se mogu
ponasati u skladu sa njim.“***

Tajni nadzor zaposlenih je dakle u principu zabranjen. Pojedina
zakonodavstva ipak dozvoljavaju tajni nadzor u izuzetnim slucajevi-
ma. ,U Nemackoj je, primera radi, tajni video-nadzor u preduze¢ima
dozvoljen u slucajevima kada treba otkriti ili spreciti dalje vrsenje kri-
vicnih dela ili prekrsaja. Istovremeno, u slucaju zloupotreba, predvide-
na je kazna zatvora do jedne godine ili novc¢ana kazna. Prema mislje-
nju nemackog Saveznog radnog suda, tajni video-nadzor zaposlenog
dozvoljen je: ukoliko se sumnja na krivicno delo ili drugo masovno
krsenje propisa od strane zaposlenog na Stetu poslodavca, ukoli-
ko sve blaze metode istrazivanja nisu dale rezultate, ukoliko je tajni
video-nadzor jedino resenje da se problem resi i ukoliko primena nije
nesrazmerna. U takvim slucajevima, nadzor mora da se koncentrise
na zaposlenog za koga se pretpostavlja da krsi propise ili ¢ini krivicno
delo i na mesta gde se ocekuje da se krivi¢no delo ili drugo krsenje
propisa desava (na primer kasa).“??

Bududi da je video nadzor ogranicen svrhom koja se treba postidi,
jasno je da osim $to mora biti javan, mora biti organizovan tako da

224 Ivan Zarkovié, op,.cit., str. 172.
225 Ibid., str. 171.
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minimalno ulazi u privatnost zaposlenih. Nadziranje mesta na koji-
ma se ne odvija proces rada i koja nisu od znacaja za bezbednost lica,
nije dozvoljen. Nije takode dozvoljeno nadzirati toalete, svlacionice,
prostorije za dojenje, niti druga mesta na kojima bi nadzor ocigledno
povredio intimu radnika.

PZPL je povodom video nadziranja radnog prostora tokom vre-
mena objavio nekoliko relevantnih misljenja. Najpre, ogranicena je
svrha uvodenja video nadzora u radnom prostoru: ,Rukovalac poda-
taka moze vrsiti video-nadzor pristupa u sluzbene i poslovne prosto-
rije samo ukoliko je to neophodno radi bezbednosti lica i imovine,
kontrole ulaska ili izlaska iz sluzbenog ili poslovnog prostora ili, ako
zbog prirode posla, postoji mogudi rizik za zaposlene. Ukoliko vrsenje
video-nadzora ima za cilj isklju¢ivo nadzor nad redovnim aktivnosti-
ma i ponasanjem zaposlenih u toku radnog vremena radi procene rad-
nog ucinka zaposlenih, takva obrada podataka o li¢nosti nije dozvo-
ljena.“??® Potom, proces uvodenja video nadzora je detaljno razraden.
Na osnovu dva misljenja, obavestenje o sprovodenju video nadzora
mora da sadrzi: 1) jasno zapisanu ili graficki opisanu ¢injenicu da se
vrsi video-nadzor; 2) naziv rukovaoca koji vrsi nadzor; 3) broj telefo-
na i/ili adresu na kojima zainteresovana lica mogu dobiti informacije
o podacima iz video-nadzornog sistema. Pre uvodenja video nadzora
potrebno je da poslodavac donese odluku o tome, koja ¢e sadrzati sle-
dece informacije: $ta se konkretno nadzire i u koju svrhu, ko moze da
vrsi nadzor i pod kojim uslovima, ko ima pravo pristupa bazama poda-
taka o licnosti koje se snimanjem formiraju, ko, koliko i kako te baze
podataka cuva, kako se podaci ¢uvaju od pristupa neovlaséenih lica,
kakva su prava lica koja se pojavljuju na video-snimku i sli¢cno. Potom,
video nadzor se ne sme vr$iti na mestima gde pojedinac moze razumno
ocekivati veli stepen privatnosti, kao $to su liftovi, toaleti i svlac¢ioni-
ce. Konacno, zakljucak je da se video nadzor u okviru radnog prostora
moze vrsiti samo u izuzetnim slucajevima kada cilj njegovog uvodenja
ne moze da se postigne manje restriktivnim sredstvima i kada je to
neophodno za dostizanje jedne od sledeéih svrha: 1) bezbednost ljudi,

226 Misljenje broj 073-11-696/2017-02 od 28. 06. 2017. godine.
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2) bezbednost imovine, 3) zastita tajnih podataka, 4) zastita poslovnih
tajni.””’

Audio snimanje je, za razliku od video nadzora, postavljeno jo$
restriktivnije. Nije naime racionalno da poslodavac audio snimanje
na radu moze opravdati bilo kakvim objektivnim okolnostima, osim
u retkim slucajevima. Tako je PZPL u dva misljenja napomenuo da
je audio snimanje dodatno zadiranje u privatnu sferu radnika, pa se
moze koristiti samo ,u svrhu koja je jasno odredena i koja se ne moze
ostvariti bez takve obrade podataka o li¢nosti“, kao $to je na primer
snimanje telefonskog razgovora izmedu korisnika usluga i zaposlenog
— operatera u korisnickom servisu.””® Takode, audio snimanje ¢e biti
dozvoljeno ukoliko se vrsi zbog izrade zapisnika, ali opet samo ako su
ucesnici u razgovoru koji se snima o tome obavesteni i ako se snimak
ne koristi za druge svrhe. I u ovom slucaju je potrebno da postoji odgo-
varajuca odluka poslodavca, slicne sadrzine kao kod uvodenja video
nadzora.””

Imajuéi sve navedeno u vidu, jasno je da su video (a narodito
kombinovani video i audio) nadzor mere kojima se zna¢ajno zadi-
re u privatnost radnika, kao i drugih lica koja su prisutna u radnom
prostoru. Zbog toga ne ¢udi $to je i Pravilnikom o pravilima pona-
$anja poslodavaca i zaposlenih u vezi sa prevencijom i zastitom od

zlostavljanja na radu**

u ¢lanu 12. tacka 4. alineja 12. predvideno da
radi prevencije od zlostavljanja i seksualnog uznemiravanja posloda-
vac i zaposleni treba da se narocito uzdrze od ponasanja koja mogu
da dovedu do narusavanja profesionalnog integriteta zaposlenog, kao
§to je i neopravdana, neosnovana ili prekomerna upotreba kamera i
drugih tehnickih sredstava kojima se omoguéava kontrola zaposlenih.
Dakle svako prekomerno nadziranje moze stvoriti efekte zlostavlja-

nja radnika na radu i samim tim je podlozno pokretanju mehanizama

227 Misljenje broj 011-00-00946/2015-05 od 23. 07. 2015. godine i misljenje broj
011-00-00563/2016-08 od 18. 04. 2016. godine.

228 Misljenje broj 011-00-00358/2016-05 od 14. 03. 2016. godine.
229 Misljenje broj 011-00-00313/2013-05 od 21.05. 2013. godine.

230 Pravilnik o pravilima ponasanja poslodavaca i zaposlenih u vezi sa prevenci-
jom i zatitom od zlostavljanja na radu, Sluzbeni glasnik RS, br. 62/2010.

115



pravne zastite, ukljucujuéi i radni spor. Pored toga, treba imati u vidu
i ¢injenicu da upotreba video nadzora po pravilu stvara osecaj nela-
godnosti kod radnika: , To je zato $to mnogi radnici mogu primetiti da
se njihove aktivnosti nadgledaju ili prate u implicitne svrhe evaluacije
od strane supervizora ili organizacije, bez obzira na to da li je to slucaj
ili ne.“*!

U praksi postoji dosta primera zloupotrebe ovlas¢enja poslodavca
da izvrsi video nadzor nad procesom rada i radnim prostorom. Kada
je re¢ o Republici Srbiji, Belovi¢ navodi dva sluc¢aja u kojima su poslo-
davci prekrsili granice ovlaséenja u pogleda video nadzora. ,Javnosti
je poznat slu¢aj Muzeja Ponisavlja u Pirotu u kome je instaliran video
nadzor koji je prevashodno trebao da sluzi zastiti imovine. Kamera je
bez znanja postavljena i u radnom prostoru u kome je boravilo troje
zaposlenih, a snimljeni materijal ¢uvan je na racunaru direktora. Iznad
glavnog ulaza u muzej postavljen je mikrofon, tako da su prisluskivani
zaposleni, ali i posetioci muzeja. Naknadnim pregledom na licu mesta
utvrdeno je da video nadzora nije bilo u prostorijama gde su se nala-
zili muzejski eksponati, ¢ak ni u Arheoloskom centru, ali ga je bilo
u radnoj sobi kustosa. Kamere nisu bile namenjene ¢uvanju imovine
muzeja ve¢ nadgledanju zaposlenih zbog cega je Poverenik za zasti-
tu informacija od javnog znacaja i zastitu podataka o licnosti podneo
krivi¢nu prijavu protiv direktora muzeja zbog zloupotrebe sluzbenog
polozaja, neovlaséenog fotografisanja, prisluskivanja i snimanja. Pove-
renik je nalozio uklanjanje kamera jer je balans izmedu svrsishodnosti
i privatnosti narusen. ... Poverenik se oglasio i povodom slucaja koji je
izazvao reakciju javnosti a odnosi se na slucaj lanca prodavnica Berska
i kamera koje su postavljene na plafonu u delu sa kabinama za presvla-
cenje. Prema nadleznima, u Berski su kamere postavljene samo u delu
gde se nalazi blagajna, ali je poverenik za informacije od javnog znacaja
i zastitu podataka o li¢nosti najavio otvaranje postupka nadzora radi
utvrdivanja ¢injenica.“**

231 Paul Glavin, Alex Bierman and Scott Schieman, ,Private Eyes, They See Your
Every Move: Workplace Surveillance and Worker Well-Being®, Social Cu-
rrents, 2024, Vol. 11(4), str. 330 (327-345).

232 Danijela Belovi¢, op.cit., str. 139-140.
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U sluc¢aju Antovi¢ i Mirkovic protiv Crne Gore**, ESLJP je istakao jo$
neke vazne elemente prilikom uvodenja video nadzora u radni pro-
stor. U pitanju je slu¢aj uvodenja video nadzora u amfiteatre i slusaoni-
ce fakulteta, sa navodnim ciljem zastite imovine poslodavca i pracenje
izvr$avanja nastavnih aktivnosti. Sud je prihvatio argumentaciju oste-
¢enih koja se odnosila na ¢injenicu da nije postojala stvarna opasnost
po imovinu, kao i da se nadzor mogao vrsiti manje invazivnim sred-
stvima. Takode, jasno je da svrha uvodenja video nadzora nije mogao
biti nadzor nad sprovodenjem nastavnih aktivnosti - ovo ne samo $to
nije dozvoljeno zakonom, ve¢ su poslovni interesi poslodavca mogli
biti zastiCeni nizom drugih sredstava pradenja nastavnog procesa.
Konacno, osteeni su se pozvali i na ¢injenicu da postoji autonomi-
ja akademskog rada, i da su ocekivanja privatnosti u tom smislu bila
racionalna, kada je re¢ o kontrolisanju procesa rada na drugi nacin.
Kovac¢-Orlandi¢ u potpunosti usvaja stav Suda, ali navodi i neka druga-
¢ija razmisljanja: ,Prema pojedinim shvatanjima, neophodno je napra-
viti razliku izmedu video-nadzora kao takvog, na jednoj, i snimanja,
procesuiranja i upotrebe tako dobijenih podataka, na drugoj strani,
buduéi da video-nadzor, odnosno nadgledanje samo po sebi ne znaci
mijeSanje u privatni zivot zaposlenog. U skladu sa tim, video-nadzor
u univerzitetskim salama, gdje su podnosioci predstavke predavali kao
profesori, ne pokrece pitanje vezano za privatni zivot, imajuéi u vidu
da nije bilo audio snimanja, da su video-snimci bili dostupni samo
dekanu, da nisu bili naknadno upotrebljavani, te da su automatski bri-
sani nakon 30 dana.”* Cini se da ova shvatanja nisu utemeljena na
pravilnom tumacenju standarda sprovodenja video nadzora, bududi
da je privatnost lica prekr$ena samom ¢injenicom snimanja bez ade-
kvatnog osnova, kao i da nije potrebno da postoje dodatne posledice
upotrebe tako prikupljenih podataka da bi se smatralo da je prekrse-
no pravo na privatnost, kao i pravo na dostojanstvo li¢nosti. U ovom

233 Antovié and Mirkovié v. Montenegro, predstavka broj 70838/13, presuda od
28. novembra 2017. godine.

234 Milica Kova¢-Orlandié, ,Video-nadzor u prostorijama poslodavca: sluc¢aj An-
tovi¢ i Mirkovi¢ protiv Crne Gore®, Zbornik radova Pravnog fakulteta u Nisu,
Broj 82, godina LVIII, 2019, str. 170 (165-181), doi:10.5937/zrpfni1982165K
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kontekstu, navedeni slucaj bi se u celini mogao podvesti pod zlostavlja-
nje na radu, na nacin koji je ve¢ opisan u prethodnom tekstu.

4.4.5. Pretresanje radnika i njegovog radnog prostora

U redovnom toku procesa rada, nije lako zamisliti da poslodavac moze
da vrsi ovlascenje pretresanja radnika. Ipak, to je moguce u situacijama
kada je jasno da je pretresanje kao oblik bezbednosne mere usmereno
ka oc¢uvanju bezbednosti radnog prostora, odnosno kada poslodavac
na ovaj nacin stiti neki svoj interes (na primer, sumnja na to da je rad-
nik neovlaséeno otudio vrednu stvar iz radnog prostora). Bilo kakvo
pretresanje koje se vrsi izvan ovih situacija, ili u prostoru koji nije rad-
ni prostor poslodavca, bilo bi nezakonito i podlozno krivi¢cnopravnom
procesuiranju odgovornih lica kod poslodavca za takvo postupanje.

Trebalo bi naglasiti da postoje odredeni utvrdeni standardi kada je
re¢ o pretresanju radnika od strane poslodavca. U Opstem komentaru
16, Komitet za ljudska prava poistovecuje pretresanje lica sa bilo kojim
drugim invazivnim postupanjem kojim se krsi privatnost lica. Pretres
mora biti izveden na takav nacin da se njime ne ugrozava dostojanstvo
lica, mora biti najmanje moguce invazivan i mora ga vrsiti osoba istog
pola.”* Ovi principi se naravno odnose na bilo koji pretres lica u skladu
sa zakonom, ali su ve¢ oni dovoljno ogranicavajudi tako da poslodavac
u svakom konkretnom slu¢aju mora biti spreman da dokaze objektiv-
nu nuznost izvodenja pretresa da bi se zastitilo neko znacajnije dobro
ili vrednost, odnosno pravo.

Evropski sud za ljudska prava je u slucaju Peev protiv Bugarske*
zakljucio da je potrebno primeniti test ,razumno ocekivane privatno-
sti“ prilikom pretresanja radnog prostora. Konkretan slucaj se odnosio

235 CCPR General Comment No. 16. Article 17 (Right to Privacy): The Right to
Respect of Privacy, Family, Home and Correspondence, and Protection of
Honour and Reputation. Adopted at the Thirty-second Session of the Human
Rights Committee, on 8 April 1988, para. 8.

236 Peev v. Bulgaria, prituzba broj 64209/01, presuda od 26 jula 2007. godine.
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na zaposlenog u Vrhovnom tuzilastvu kojem je izvrsen pretres kance-
larije nakon $to su mediji objavili njegovo pismo o nepravilnostima u
radu tog tuzilastva. Uskracen mu je pristup radnom mestu, da bi odmah
nakon toga bio i otpusten. U takvim okolnostima, Sud je nasao da je
normalno ocekivati da su odredeni segmenti radnog prostora, kao sto
su radni sto i ormar u kancelariji, obuhvaceni razumnim ocekivanjem
privatnosti, odnosno da se ne moze ocekivati da ¢e poslodavac uskrati-
ti zaposlenom pristup ovom prostoru, nevezano od ¢injenice da li se u
njemu nalaze privatne stvari koje je zaposleni tu ostavio. Sud je takode
naglasio da Cinjenica da je re¢ o zaposlenom u drzavnoj instituciji, u
posebno obezbedenoj zgradi, nije moglo da umanji ovakva ocekivanja
zaposlenog. Osim uskraéivanja povratka u kancelariju i moguc¢nosti da
preuzme svoje stvari, i pretresanje radnog stola i ormara bez razliko-
vanja poslovnih od privatnih predmeta je za Sud predstavljalo povredu
prava na privatnost.

U profesijama koje se mogu oznaciti kao posebno rizi¢ne iz razlo-
ga bezbednosti, uobicajeno je da svi radnici prolaze odredene kontrole,
kao $to je blago pretresanje na ulazu u radni prostor (kao i pri izla-
zenju iz istog), prolazenje kroz detektor metala ili pretrazivanje ru¢-
nim detektorom metala, testiranje Saka ili delova odeée na odredene
materije, skeniranje torbi, tasni i drugog prtljaga koji radnik donosi
sa sobom, i sli¢cne mere koje se obicno mogu smatrati prilagodenim
visokom bezbednosnom riziku. Brej (Brey) medutim navodi da mnoge
ovakve mere zadiru znacajno dublje u privatnost licnosti nego $to je to
potrebno, imajuéi u vidu navedene razloge bezbednosti. Tako upozo-
rava na praksu detaljnog pretresanja lica koja ukljucuje skidanje odece,
kao i pretragu telesnih Supljina. Kada je re¢ o snimanju, Brej navodi
da vedina skenera koji se upotrebljavaju prodiru ispod odece tako da
se telo ocrtava ogoljeno. Vidljivi su bilo kakvi strani uredaji na (i u)
telu. Vidljiva je veli¢ina i oblik genitalija, vidljivo je da li osoba nosi
kateter ili implante. Ovakva tehnologija se obi¢no koristi uz pristanak
radnika, ali nisu retki primeri da se koristi i tajno, bez pristanka i bez

57 Svakako je uvek vazno

znanja da je osoba ,pretrazena“ na ovaj nacin.
237 Philipe Brey, op.cit.
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da poslodavac prilagodi mere obezbedenja radnog prostora potenci-
jalnim bezbednosnim rizicima. Cini se da su mere koje Brej navodi
potpuno disproporcionalne i da se ne mogu primenjivati ni u jednom
slu¢aju kada je moguce primeniti manje invazivne metode otklanjanja
potencijalnih sigurnosnih izazova.

Ako se vratimo na pitanje fizickog pretresanja radnika, moguce je
da se uoce - $to je vidljivo iz citirane presude ESLJP u slucaju Peev -
razlike u ocekivanoj privatnosti u odnosu na objekat pretresanja. Pre-
tres lica, kao i njegovog neposrednog radnog mesta, moze biti dozvo-
ljen ali samo u onoj meri koja je nuzno neophodna, i na nacin koji ne
vreda dostojanstvo radnika, kao i ne zadire u njegove privatne stvari.
Otuda vaze sli¢ni principi kao i za pretrazivanje sluzbenog racunara
radnika — potrebno je jasno razdvojiti sferu poslovnog od sfere privat-
nog. Ni u jednom slucaju nije dozvoljeno pretresati privatni automo-
bil lica, kao ni stvari koje se nalaze van radnog prostora poslodavca,
posebno ako nisu u njegovom vlasni$tvu (bez obzira na to da li su u
vlasnistvu radnika ili trecih lica). Kako to Kova¢-Orlandié navodi, pre-
tres radnog mesta mora biti fer i razuman, ne sme biti vrsen diskrimi-
natorski, ili na ponizavajudi, proizvoljan ili kapriciozan nacin.”*

Da bi uopste mogao da vrsi pretres, poslodavac mora da ima raci-
onalan i objektivan razlog. Ako je na primer kod poslodavca doslo
do krade, a on odmah koristedi se stereotipima pretrese bez ikakvog
objektivnog razloga samo radno mesto zaposlenog za kojeg zna da
je ranije bio osudivan, takav pretres neée nikako modéi da se nazo-
ve opravdanim. Dakle, poslodavac je znacajno ograni¢en povodom i
okolnostima u kojima se pretres vrsi. Povod svakako moze biti zastita
nekog preteznog dobra ili interesa, dakle okolnost u kojoj se sumnja
da je izvr$eno krivi¢no delo ili da zbog postupanja zaposlenog preti
opasnost zdravlju ili zivotima lica koja se nalaze u radnom prostoru. I
u takvim situacijama se nece pretresati radno mesto bez izuzetka — ako
se na primer sumnja da je pocinjeno tesko krivi¢no delo (kao $to je
ubistvo) i da se dokazi nalaze u predmetima zaposlenog na njegovom
radnom mestu, poslodavac neée samoinicijativno pristupiti pretresu

238 Kova¢-Orlandi¢ (2018), str. 157-159.
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vec ¢e o tome obavestiti nadlezni organ (policiju). Pretresanje radnog
mesta se medutim obi¢no vrsi u okolnostima koje nisu tako drama-
ticne, kada poslodavac pokusava da sazna da li je doslo do nekog kri-
vi¢nog dela protiv njegove imovine, ili da li je radnik pocinio kakav
disciplinski prestup. Kova¢-Orlandi¢ sa pravom ukazuje i da u takvim
situacijama treba traziti saglasnost radnika za pretres njegovog tela,
dok se kod pretresa stvari treba nuzno ograniciti na one koje su vezane
za okolnosti koje se istrazuju. Kada je re¢ o pretresanju privatne tor-
be ili sli¢nih stvari radnika, vaze isti principi saglasnosti i minimalne
invazivnosti.”’ Ako radnik odbije pretres, poslodavac se uvek moze
obratiti policiji, odnosno drugim relevantnim organima koji u tom
pogledu poseduju sira ovlascenja.

U vezi sa pretresanjem je jako vazno napomenuti da veéina zapo-
slenih ne ocekuje pretresanje na radnom mestu i njihova saglasnost
nikada ne moze da se pretpostavi. Ukoliko postoje posebne politike
poslodavca koje se odnose na pretresanje radnog mesta i samog radni-
ka, svi radnici sa njima moraju biti unapred upoznati. Ovo je znacaj-
no jer e usled toga smanjiti svoja ocekivanja privatnosti na radnom
mestu, odnosno drugacije Ce se ponasati u odnosu na privatne predme-
te koje ostavljaju u radnom prostoru. Medutim, ¢injenica je da — osim
u situacijama kada to predstavlja svakodnevnu rutinu u procesu rada,
a imajudi u vidu objektivne okolnosti zbog kojih su te mere uvedene -
pretresanje tela radnika i njegovog radnog prostora mora biti izuzetno,
minimalno invazivno i realizovano na nacin kojim se neée povrediti
dostojanstvo pretresanog lica. Razlozi za takvo postupanje moraju biti
objektivni i ¢vrsto utemeljeni, kao i predvideni aktima poslodavca®®
sa kojima su radnici unapred upoznati. Odbijanje radnika da se izvr-
§i nenajavljeni i vanredni pretres njegovog tela ili privatnih stvari u
principu nije krSenje radne discipline, jer time brani pravo na njegovo

239 [bidem.

240 Ovo pitanje e najcesce biti uredeno pravilnikom o radu, ali moze biti pred-
met uredenja posebnog pravilnika u skladu sa zakonskim okvirom i drugim
aktima poslodavca. Ako postoji kolektivni ugovor kod poslodavca, njime
mogu biti uredeni i ovaj postupak i osnovna nacela zastite privatnosti radnika
pri njegovom sprovodenju.
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privatnost. Ovo je jo$ jedan razlog zasto se pretresanju lica i prostora
koje nije uobicajeni deo opravdanih bezbednosnih mera kod poslodav-
ca, mora pristupati samo u sluc¢ajevima krajnje potrebe i hitnosti, kada
je evidentno da se na taj nacin brani neko objektivno vrednije dobro,
odnosno pravo poslodavca ili drugih radnika (kao $to je ugrozavanje
zdravlja, zivota, bezbednosti, imovine veée vrednosti, zivotne sredine,
i sli¢no).

4.5. PRAVO NA PRIVATAN | PORODICNI ZIVOT

4.5.1. Pojam privatnog i porodicnog Zivota na radu

Iako se privatni i porodi¢ni zivot uglavnom vezuje za dom i intimu lica,
pravo na privatnost je univerzalno i ono se mora uzivati u svim zivot-
nim situacijama. Najdetaljniju praksu povodom ovog pitanja, razvio je
ESLJP u okviru slucajeva navodnog krsenja ¢lana 8. EKL]JP. Ovaj sud
je pojam ,privatnog zivota“ jasno upotrebio u presudi u slucaju Halford
protiv Ujedinjenog Kraljevstva**' 1997. godine i povezao ga sa obavezama
poslodavca da se uzdrzi od postupanja koje bi moglo narusiti o¢ekivani
stepen privatnosti u radnom prostoru. U ovom slucaju, koji se odnosio
na prisluskivanje telefonskih razgovora od strane poslodavca, koje je
zaposlena obavljala na radnom mestu, Sud je istakao da je komunikacija
- ikada se obavlja na radnom mestu — obuhvacena pojmom ,privatnog
zivota“. Sli¢cno je Sud rezonovao i u slucaj Kopland protiv Ujedinjenog
Kraljevstva*** kada je takode naznacio da je privatna komunikacija na
radu stvar privatnog zivota, iako je dozvolio da postoje situacije u koji-
ma Ce poslodavac biti ovlaséen da zastiti svoje interese i putem dubljeg
zadiranja u privatnost radnika. Na osnovu standarda ,razumnog oceki-
vanja privatnosti“ koji je tokom vremena razradio Sud, moze se re¢i da

241 Halford v. the United Kingdom, predstavka 20605/92, presuda od 25. juna
1997. godine.

242 Copland v. the United Kingdom, predstavka 62617/00, presuda od 3. aprila
2007. godine.

122



je privatnost na radu ograni¢ena merama poslodavca sa kojima radnik
mora biti unapred upoznat, koje su racionalne i nuzno potrebne za
zadtitu nekog njegovog poslodavcevog interesa. Svako odstupanje od
ovih ogranicenja, kao $to je na primer izbegavanje manje invazivnih i
uvodenje preterano invazivnih mera za praéenje radnika, kao i svako
pracenje koje nije povezano sa bezbednos¢u na radu, koje se koristi i
van radnog vremena, i slicno, nuzno ¢e voditi kr§enju prava na privat-
nost radnika.

45.2 Rad od kuce

Rad van prostorija poslodavca tradicionalno se deli na rad na daljinu i
rad od kuce. Kako Urdarevi¢ ispravno navodi, rad na daljinu nikada nije
ogranic¢en samo na jedno mesto rada, ve¢ podrazumeva citav spektar
aktivnosti koje se potencijalno mogu obavljati izvan prostorija poslo-
davca.*® Jako se u savremenoj literaturi rad na daljinu i rad od kucée
poistovecuju, Urdarevi¢ smatra da je to neprihvatljivo.*** Neko ko radi
na daljinu moze se obavezati da obavlja specificne (terenske) poslove
Cija je priroda takva da se moraju obavljati izvan prostorija poslodavca,
ali mogu postojati i slucajevi da se na daljinu obavljaju poslovi na isti
nacin kao $to bi se to ¢inilo u prostorijama poslodavca, ali da se iz nekog
razloga (najc¢esce ekonomicnosti) to obavlja na nekom drugom mestu.
Specifi¢an oblik rada van prostorija poslodavca je medutim rad od kuce,
gde radnik obavlja poslove koji su identi¢ni onima koje bi obavljao u
prostorijama poslodavca, osim $to to radi iz svog doma. Rad od kuce,
koji je u drugoj polovini XX veka bio ogranicen na izuzetno mali broj
poslova, znacajno je dobio na popularnosti u prethodnim decenijama
kada je razvoj informaciono-komunikacionih tehnologija omogudcio

243 Bojan Urdarevié, ,Pruzanje usluga na daljinu i od kude za vreme vanrednog
stanja“, u: M. Micovi¢ (ur.), Usluge i prava korisnika, Kragujevac, 2020, str.
110 (107-115).

244 Bojan Urdarevié, ,Rad na daljinu kao specifican nacin organizacije rada®“,
Zbornik radova Pravnog fakulteta u Novom Sadu, 1/2021, str. 208 (205-221),
doi:10.5937/zrpfns55- 32276
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ne samo obavljanje niza klasi¢nih poslova iz privatnosti doma, vec je
nastao i veci broj novih profesija koje se mogu u potpunosti obavljati
elektronskim putem (na bilo kojoj lokaciji, pa i kod kuce). Poseban
rast broja radnika od kuce zabelezen je tokom kovid krize 2020. 1 2021.
godine, kada se veci broj poslodavaca odlucio na sprovodenje ovakve
organizacije rada, a koji se nastavio i nakon §to su objektivno opa-
sne okolnosti u prostorijama poslodavca prestale. Poslodavci su imali
,malo izbora“ kada je re¢ o davanju podrske ovom (u prvom trenutku

iznudenom) trendu?*

, pre svega zbog cinjenice da su pronasli jasnu
ekonomsku logiku, odnosno da se rad od kuée pokazao korisnim za
odredene delatnosti koje se mogu obavljati i van prostorija posloda-
vaca. Meljpataki (Mélypataki) to naziva ,dematerijalizacijom radnog
mesta“, ukazujuéi na odsustvo potrebe da se veéi broj poslova obavlja
uz fizi¢ko prisustvo radnika u prostorijama poslodavca, odnosno tamo
gde se obavljaju drugi poslovi koji su po svojoj prirodi vezani za odre-
denu lokaciju.”** Udeo radnika koji rade od kuce je svakako konstantan
i nezanemarljiv. Stoga je znacajno da se i ovaj modalitet rada obradi u
smislu pitanja ocekivane privatnosti.

Jasno je da je racionalno promisljanje da radnik koji radi od kuée
ocekuje vedi stepen privatnosti, nego da posao obavlja u prostorijama
poslodavca. Uostalom, kako Raji¢ Cali¢ s pravom navodi, rad od kuce se
ne pretpostavlja ve¢ se mora ugovoriti — potrebna je saglasnost volja da

247

bi radnik radio od kuce.””” Do takve saglasnosti, pristanka zaposlenog

¢e tesko do¢i ako radnik smatra da se na taj nacin ugrozava privatnost
porodice i doma. Privatnost doma jedna je od osnovnih komponenti
ljudskog prava na privatnost. Ova privatnost ¢e ipak biti nuzno ogra-
nicena ,preno$enjem” kancelarije u dom. ,Potencijalni rizici u pogledu

245 Peter J. Gillespie, ,Employee Privacy in an Evolving Post-COVID, Wor-
kFrom-Home World“, PLI Current: The Journal of PLI Press, Vol. 6 (2022)
1, str. 2-3 (1-17).

246 Géabor L. Mélypataki, ,Dematerialisation of workplace in non-classical Labo-
ur law relations®, Zbornik Pravnog fakulteta u Novom Sadu, 2/2019, str. 658-
659 (657-668), doi:10.5937/zrpfns53-22435

247 Jovana Raji¢ Cali¢, ,Pravni rezim i specifiénosti rada od kuée®, u: D. Cera-
ni¢, S. Ivanovié, R. Lale, S. Ali¢ié¢ (ur.), Pravo izmedu stvaranja i tumacenja,
Isto¢no Sarajevo, 2023, str. 531 (527-542).
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narusavanja prava na privatnost zaposlenih, vise nego u drugim sluca-
jevima dolaze do izrazaja tokom rada od kuée kao jednom od moda-
liteta rada van prostorija poslodavaca, imajuéi u vidu da su prostorne

“24 U tom smi-

odrednice u kojima se rad obavlja pojac¢ano osetljive.
slu, radni prostor u kojem se obavljaju zadaci vise nece biti apsolutno
iskljucen od pristupa (nadzora) poslodavca. Vazno je medutim da takav
nadzor bude objektivno potreban, unapred poznat zaposlenom, kao i
ogranicen na najmanju moguc¢u meru koja je neophodna da bi se posti-
gao cilj nadziranja.

U takvim situacijama postoji sukob dva interesa: interesa radnika
da oc¢uva privatnost svog doma u najvecoj mogucoj meri, kao i interes
poslodavca da prati rad radnika od kuce kako bi osigurao njegov kon-
tinuitet i kvalitet, odnosno primenio standarde bezbednosti i zastite
zdravlja radnika na radu. Kako navode Serova i S¢erbakova (Serova,
Shcherbakova), ovde se ne radi samo o dometu ovlaséenja poslodavca,
dakle pitanjima primene radnog prava, ve¢ o zastiti ustavom garanto-
vanih osnovnih prava radnika i njegove porodice.?*” Osnovni zadatak
radnika i poslodavca jeste dakle u tome da se pronade ravnoteza izmedu
dva navedena interesa. Mora se pri tome imati u vidu da je svaki rad u
prostorijama poslodavca uniforman, uvek ¢e se odvijati u uslovima koje
obezbedi poslodavac i koji su sustinski isti za sve radnike, dok ¢e svaki
rad od kude biti specifican imajuéi u vidu jedinstvene porodi¢ne prilike
radnika, kao i dostupan prostor koji moze sluziti kao radno mesto za
rad od kuce. Otuda se mogu susresti primeri da poslodavac, i bez name-
re da to ¢ini, primenom odredenih mera nadzora nad zaposlenim grubo
prekrsi njegovu privatnost — na primer, ako je zaposleni pod konstant-
nim video nadzorom, moze se dogoditi da kamera na racunaru snima i
njegovu decu, druge ukucane, odnosno da vrsi upliv u porodicni zivot
radnika daleko izvan uobicajenih ovlaséenja poslodavca.

248 Bojan Urdarevi¢, ,Nadzor nad radom zaposlenih kao pretnja postovanju pri-
vatnosti zaposlenih koji rade (k)od kuée“, u: Dragan Vujisi¢ (ur.), Zbornik
radova Pravnog fakulteta Univerziteta u Kragujevcu, knjiga 1, Kragujevac,
2024, str. 143 (137-150), DOI: 10.46793/7623-143-0.137U

249 Alena V. Serova, Olesya V. Shcherbakova, ,The Employee’s Right to Privacy
Transformation: Digitalization Challenges®, Kutafin Law Review, Volume 9,
Issue 3 (2022), str. 459 (437-465), DOI: 10.17803/2713-0525.2022.3.21.437-465
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Kada je re¢ o bezbednosti rada od kuée, poslodavac realno tesko
moze upravljati rizicima koji se odnose na bezbednost u procesu rada
a koje radnik koji radi od kuée nije prethodno prijavio poslodavcu.
Poslodavac moze ucestvovati u opremanju radnog prostora u domu
radnika, ili radnik to moze uciniti sam ali uz naknadu troskova koje
je tim povodom imao. Poslodavac mora proceniti rizike po radnika na
tako uredenom radnom mestu, i na osnovu toga izdati odredene smer-
nice kako se radnik mora ponasati — dakle, ova obaveza je manje-vise
identic¢na kao kada radnik radi u prostorijama poslodavca, ali zna¢ajno
otezava posao poslodavcu koji mora naéi pravu meru uredenja prosto-
ra rada a da time ne ugrozi privatnost ne samo radnika, vec¢ i ostalih
¢lanova njegovog domacdinstva. Zakon o bezbednosti i zdravlju na radu
Republike Srbije sadrzi definicije rada od kuée (rad koji zaposleni oba-
vlja upotrebom informaciono komunikacionih tehnologija za poslo-
davca iz mesta prebivalista, odnosno boravista ili drugog mesta stano-
vanja, a koje nije pod neposrednom kontrolom poslodavca) i rada na
daljinu (rad koji zaposleni obavlja upotrebom informaciono komuni-
kacionih tehnologija iz prostora koji nije prostor poslodavca i koji nije
pod neposrednom kontrolom poslodavca).?*® Pohvalno je sto je zako-
nodavac prepoznao ovu vrstu poslova i potrebu da se uredi bezbednost
na radu od kude: ,Prilikom rada od kuce i rada na daljinu poslodavac
je duzan da obezbedi bezbednost i zdravlje na radu u saradnji sa zapo-
slenim, pri cemu je poslodavac duzan da utvrdi uslove za bezbedan i
zdrav rad, sredstva za rad izdata od strane poslodavca, da definise radni
proces u vezi sa izvr$enjem poslova za koje je zaposleni zaduzen i pro-
piSe preventivne mere za bezbedan i zdrav rad.“ Dobro je prepoznato i
re$enje kojim se Cuva privatnost doma zaposlenog, koji mora aktivno
da ucestvuje u obezbedivanju svog radnog mesta i u skladu sa time
da obavesti poslodavca o realnim uslovima rada i potencijalnim iza-
zovima kada je u pitanju bezbednost na radu. Razmena informacija je
racionalno i jedino resenje kojim se obezbeduje da poslodavac ne izvr-
§i (slucajan ili nameran) uvid u privatan i porodi¢ni Zivot zaposlenog
tokom obezbedivanja radnog mesta u daleko vecoj meri nego $to bi to

250 Clan 4. stav 1. tacke 22) i 23) Zakona o bezbednosti i zdravlju na radu.
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inace bilo potrebno. Poslodavac medutim nije u obavezi da donese akt
o proceni rizika, a ukoliko to ucini veéi deo odgovornosti za bezbedan
rad prevaljuje na samog zaposlenog, koji svakako ne mora uvek biti
strucan da prepozna sve vrste potencijalnih rizika, sto kvari ukupnu
sliku ovog zakonskog resenja: ,Poslodavac moze da donese akt o pro-
ceni rizika za rad od kuce i rad na daljinu u pisanoj formi uz ucesce
zaposlenog. Zaposleni je duzan da obavesti poslodavca o ispunjenosti
uslova potrebnih za bezbedan i zdrav rad u skladu sa aktom o proceni
rizika, kao i da blagovremeno obavesti poslodavca o svakoj naknadnoj
promeni uslova.””! Ipak, mora se zakljuciti da se na ovaj nacin maksi-
malno S§titi privatnost zaposlenog koji radi od kuce, bez obzira da li je
to bila originalna namera zakonodavca.

Moze se konstatovati da je od sustinske vaznosti da poslodavac
shvati, ¢ak i kada je uglavnom usmeren na favorizovanje rada od kuce,
da nece svi radnici imati iste uslove za rad od kude, pa ¢ak i da neki rad-
nici nece moc¢i da rade od kuce. Ako dode do preseljenja procesa rada u
dom radnika, poslodavac mora biti svestan da nema povodom toga Sira
ovlaséenja nego $to bi imao u situacijama kada radnik radi u prosto-
rijama poslodavca. Otuda za sve mere koje ¢e poslodavac potencijalno
primeniti, vaze ista ogranicenja koja su ve¢ pomenuta, kao i koja ¢e biti
analizirana u nastavku teksta. Na primer, za konstantan video nadzor
radnika nema narocitog opravdanja, kao ni za najveci broj opisanih
mehanizama za pracenje efikasnosti radnika. Mere koje se primenjuju
moraju biti proporcionalne svrsi i moraju se dogovarati sa radnikom,
na slican nacin kako je normirano ZBZR. Osnovna briga poslodavca
u ovim situacijama jeste da li radnik radi ugovoreno radno vreme i
da li obavlja radne zadatke sa istom efikasno$¢u koju bi imao kada bi
radio u prostorijama poslodavca. Oba ova interesa poslodavca mogu
se realizovati kroz daleko manje invazivne mere nego sto su one koje
se obi¢no sprovode, a koje najcesée predstavljaju potpuno neopravdan
upliv poslodavca u privatan zivot i dom radnika. Prijavljivanje radni-
ka na pocetku i kraju radnog vremena (elektronska evidencija radnog
vremena) bi na primer bila sasvim dovoljna kada je re¢ o poStovanju

251 Clanovi 44. i 45. Zakona o bezbednosti i zdravlju na radu.
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radnog vremena. Poslodavci Cesto ugovaraju i klizno radno vreme, pa
i dvokratno radno vreme sa radnicima koji rade od kuce, jer se na taj
nacin radniku garantuje balans izmedu svakodnevnih privatnih oba-
veza i poslovnih zadataka. Takode, monitoring kvantiteta i kvaliteta
rada radnika koji radi od kuce ne mora se nimalo razlikovati od istog
mehanizma za radnike koji rade u prostorijama poslodavca — periodi¢-
no pracenje, uz davanje (rede) dnevnih ili (Ces¢e) nedeljnih i mese¢nih
radnih normi, kao i uspostavljanje obaveze izvestavanja tim povo-
dom, sasvim su dovoljni da bi se zastitili interesi poslodavca. Uosta-
lom, mnogi radnici biraju rad od kuce ba$ iz razloga sto im omogucava
da vise vremena provode sa porodicom, lak$e usaglasavaju privatne i
poslovne obaveze, i sli¢cno. Oni uglavnom rade na poslovima na koji-
ma su vazni kvalitet i kvantitet kona¢nog rezultata, koji se lako moze
ispratiti i kontrolisati, odnosno kojim se lako moze upravljati, nego
duzina trajanja radnog vremena. Konacno, poslodavac uvek moze
primeniti meru vracanja radnika na rad iz prostorija poslodavca, ako
nije zadovoljan njegovim rezultatima za vreme rada od kuce. Sve ovo
ukazuje da je nezakonita veéina praksi koja se vezuje za nadzor nad
radnicima koji rade od kuce, a koje se pre svega odnose na pracenje
radnika (video nadzor, pracenje komunikacija u realnom vremenu),
kao i na nasumicno pracenje procesa rada neselektivnim metodama
(fotografisanje radne povrsine ekrana ra¢unara, snimanje svega $to je
otkucano na tastaturi, i sli¢cno). U tom smislu za sve ove metode vazi
sve $to je napred receno, uz dodatna ogranicenja da ¢e svaka od njih
biti apsolutno iskljucena ako na bilo koji nacin ugrozava privatnost
doma i porodi¢nog zivota radnika, ¢ak i u situacijama kada na strani
poslodavca moze postojati opravdan razlog za njihovu primenu.

453 Pravo na iskljucenje

Pravo na iskljucenje predstavlja relativno novo pravo radnika ali je
interesantno da se svodi na najstariju definiciju prava na privatnost,
pravo da se lice ,ostavi na miru®“. Razvilo se kao odgovor drzave na
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razvoj novih komunikacionih tehnologija koje su omogucile da poslo-
davac veoma lako moze da komunicira sa svojim radnicima u bilo koje
doba dana, najces¢e kroz slanje elektronskih poruka ili elektronske
poste. Raji¢ Cali¢ osnovano kaze da je razvoj tehnologije uticao na
to da se ,posao moze zavrsiti uvek i svuda“®?, §to je ¢ini se maksima
prema kojoj se upravljaju poslodavci namecuéi poslovnu komunika-
ciju i kada radnik nije u radnom prostoru, o¢ekujuci da ¢injenica da
se poslovi mogu obaviti na telefonu ili racunaru podrazumeva da su
vlasni da zatraze njihovo obavljanje u bilo koje vreme. Kada se takva
komunikacija odvija van radnog vremena, poslodavac ne bi smeo da
ocekuje visoku responzivnost radnika, ali se ona ipak desava zbog
nesrazmernog odnosa snaga izmedu radnika i poslodavca, odnosno
zbog izrazene subordinacije. To je opet dovelo do toga da se izgubi gra-
nica izmedu privatnog i poslovnog zivota, jer su radnici osecali potre-
bu da na novopristigle komunikacije odgovore odmah (a nekada je to
i sam poslodavac naglasavao, na primer davanjem oznake ,urgentno”
uz poslatu poruku). Kada se takva praksa produzi van radnog vreme-
na, sustinski se dobija neplaéeni prekovremeni rad, koji su poslodavci
masovno poceli da koriste. Ne samo $to se na ovaj nacin krsi pravi-
lo o ogranicenom radnom vremenu, ve¢ se duboko zadire u privatan
zivot lica, onaj koji — koriste¢i klasi¢nu radnopravnu terminologiju -
zovemo ,slobodno vreme” i koji sluzi privatnom i porodi¢nom zivotu,
odnosno ispunjenju nekih drugih drustvenih uloga radnika nezavisnih
od poslodavca i procesa rada. Kao odgovor na takve prakse poslodava-
ca, uvedeno je ovo novo pravo radnika.

Pravo na iskljucenje pretpostavlja da radnik ne mora odgovarati
ni na kakvu komunikaciju poslodavca van radnog vremena. Ukoliko
odluci da ignorise poslodavceve radne zadatke koji su poslati van rad-
nog vremena, ne moze zbog toga trpeti bilo kakvu negativnu posledicu.

252 Jovana Raji¢ Cali¢, ,Pravo na isklju¢ivanje — izmedu porodi¢nog zivota i pro-
fesionalnih duznosti‘, Radno i socijalno pravo, 2/2023, str. 304 (303-319).
Kristina Balnozan ovu pojavu naziva ,celodnevna dostupnost radnika“. Kri-
stina Balnozan, ,Prilagodavanje radnog prava digitalnom dobu pravo radnika
na isklju¢ivanje®, u: Jovana Raji¢ Calié¢ (ur.), Uporednopravni izazovi u savre-
menom pravu — In memoriam dr Stefan Andonovic¢, Beograd, 2023, str. 239
(237 - 256). DOI: 10.56461/ZR_23.SA.UPISP_KB
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Prva zabelezena intervencija u radnom zakonodavstvu na osnovu koje
su radnici dobili ovo pravo, izvrSena je u Francuskoj 2016. godine, da
bi se kasnije aktuelizovala i u drugim evropskim drzavama.”* Pravo na
iskljucenje je u propisima uglavnom koncipirano tako da ostavlja Siro-
ko polje uredivanja poslodavcu i sindikatima kroz kolektivno prego-
varanje, dozvoljavajudi na taj nacin specifi¢ne izuzetke koji su u skladu
sa prirodom poslova koji se kod poslodavca obavljaju. Njegova sustina
je medutim uvek ista — ovim putem §titi se privatni zivot radnika i nje-
govo slobodno vreme, od onoga $to G$vind i Vargas (Gscwind, Var-
gas) nazivaju ,digitalno uznemiravanje“.** Poslodavac se dakle jasno
ogranicava — ako zeli da angazuje radnika van radnog vremena to ¢e
predstavljati prekovremeni rad, koji se mora najaviti u skladu sa rad-
nopravnim propisima. Druga varijanta je da radnik bude pripravan za
rad, $to se takode mora najaviti (i platiti). Izvan tih moguénosti, neée
postojati bilo kakva obaveza rada bez obzira na to koja je priroda posla,
i dali je konkretan radni zadatak potrebno hitno izvrsiti.

U radnom pravu Republike Srbije, pravo na iskljucenje nije poseb-
no regulisano. Ono se moze izvesti iz opstih odredaba o ogranicenom
radnom vremenu, ali je jasno da je potreba za njegovim regulisanjem
znacajna, imajudi u vidu dominantan polozaj poslodavaca i moguc¢no-
sti zloupotreba nedovoljno precizne regulative. U posebnim rezimi-
ma rada je pravo na iskljucenje izricito regulisano Zakonom o javnom
informisanju i medijima®*, ta¢nije ¢lanom 62. ovog zakona (Pravo na
iskljucenje iz komunikacije): ,Zaposleni ima pravo da u toku nedelj-
nog i godisnjeg odmora, u skladu sa rasporedom radnog vremena i
rasporedom koriséenja godisnjeg odmora koji donese poslodavac,
ne odgovara na komunikaciju poslodavca, bez obzira na koji nacin je

253 U Francuskoj je uveden novi ¢lan L2242-17 u Zakon o radu (Loi n° 2016-1088
du 8 aott 2016 relative au travail, a la modernisation du dialogue social et a la sé-
curisation des parcours professionnels). Videti vise u: Mario Reljanovi¢, Jovana
Misailovi¢, ,Radnopravni polozaj digitalnih radnika — iskustva evropskih zema-
lja“, Strani pravni Zivot, 65 (3)/2021, str. 407-432, doi: 10.5937/spz65-33727

254 Lutz Gschwind, Oscar Vargas, ,Telework and its effects in Europe®, u: J. Mes-
senger (ur.), Telework in the 21st Century, Geneva, 2019, str. 65 (36-75), doi:
https://doi.org/10.4337/978 1789903751.00007

255 Zakon o javnom informisanju i medijima, Sluzbeni glasnik RS, br. 92/2023.
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ona izvrsena (telefonski poziv, elektronske poruke, i sli¢no), osim ako
tokom njegovog odsustva nisu nastupile vanredne okolnosti u zemlji,
a ti¢u se oblasti koju zaposleni pokriva (vanredne situacije, vanredna
stanja, stanja op$te opasnosti po zdravlje gradana i sli¢cno). Zaposle-
nom se zbog ostvarivanja prava iz stava 1. ovog ¢lana ne moze izreci
disciplinska mera, niti moze trpeti bilo kakve druge Stetne posledice.”
Ovo je jedini primer izricitog regulisanja prava na iskljucenje u doma-
¢em zakonodavstvu.

454 Pracenje radnika van radnog vremena i mesta rada

Opste pravilo je da poslodavac nema nikakva ovlas¢enja nad radnikom
izvan radnog vremena. Ukoliko Zeli da radnik bude pripravan za rad to
se mora unapred ugovoriti, u skladu sa opstim i posebnim propisima,
kao i opstim aktima poslodavca. Moguce je medutim na osnovu prak-
se poslodavaca uociti nekoliko nacina zadiranja u privatnost radnika
i kada se oni ne nalaze u okvirima radnog vremena, kao ni u prosto-
ru rada poslodavca. Naj¢esé¢i medu njima su fizicko praéenje radnika,
kori$¢enje usluga privatnog detektiva, kao i razni modaliteti provere
privremene sprecenosti za rad radnika.

Elektronsko pracenje u smislu fizickog geolociranja radnika, obra-
deno je u posebnom delu analize. Fizicko pradenje radnika podrazu-
meva da se jedno ili viSe lica angazuje od strane poslodavca, kako bi
pratili radnika i izve$tavali poslodavca o njegovom dnevnom kretanju.
Situacije u kojima ¢e se poslodavac odluciti na tako nesto su izuzetne,
na primer kada postoji sumnja da radnik krsi klauzulu zabrane kon-
kurencije, ili otkriva poslovne tajne. Pracenje lica moguce je samo na
javnim povr$inama i mestima, dok bilo kakav nezakoniti ulazak u pri-
vatno vlasnistvo predstavlja krivicno delo. Takode, praéenje samo po
sebi moze prerasti u krivi¢no delo ,Proganjanja“ iz ¢lana 138a. Krivi¢-
nog zakonika. Da bi pracenje preraslo u ovo krivi¢no delo, mora biti
,2uporno“, i naravno vrseno bez znanja i pristanka lica koje se prati.
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[z odredbi Zakona o detektivskoj delatnosti**¢ jasno je da ni detek-
tivi ne mogu pratiti lice izvan ovih zakonskih okvira. Kada je dakle
re¢ o potencijalnim detektivskim uslugama, one moraju biti u skladu
sa zakonom, kao i op$tim pravilima zastite privatnosti lica. Detektivi
imaju veoma precizno odredena ovlas¢enja kada je re¢ o postupanji-
ma na osnovu naloga poslodavaca. Detektiv moze na primer naciniti
profil radnika ili kandidata za zaposljavanje, na osnovu javno dostup-
nih podataka, i uz znanje i pristanak lica ¢iji se podaci obraduju. Moze
prikupljati podatke o radniku za kojeg poslodavac sumnja da je naci-
nio Stetu na radu ili u vezi sa radom, ili povredio pravila o postova-
nju autorskog prava i industrijske svojine poslodavca. Sve ove rad-
nje poslodavac moze i samostalno da obavlja, u skladu sa zakonskim
ogranicenjima, tako da se detektivi javljaju samo kao profesionalni
instrument poslodavca da zastiti neki svoj interes u odredenoj situaci-
ji. Detektiv kao takav nee imati posebna ovlas¢enja u odnosu na ona
koja bi inace posedovao poslodavac, kada bi delovao samostalno.

Posebnu paznju izazvala je odredba ¢lana 10. stav 1. tacka 9) Zakona
o detektivskoj delatnosti, kojom je predvideno da detektiv moze obra-
divati podatke o povredama radnih obaveza ili radne discipline, bez
nekog blizeg pojasnjenja $ta bi to tacno podrazumevalo. Ova relativna
nepreciznost normiranja stvorila je kod poslodavaca utisak da detekti-
vi mogu znacajno da iskoce iz okvira koje zakon postavlja poslodavcu,
kada je re¢ o zastiti prava na privatnost radnika. Tako nesto naravno
nije ta¢no. Najupecatljiviji primeri se svakako ticu pradenja radnika za
vreme privremene sprecenosti za rad, koju detektiv moze vrsiti samo
na ve¢ opisan nacin, na javnim mestima i bez agresivnosti (upornosti)
koja bi navela radnika da smatra da je njegova privatnost (i potencijal-
no bezbednost) ugrozena.

Kada je re¢ o postupanju poslodavaca u vezi provere privremene
spreCenosti za rad zaposlenog, postoji niz primera lose prakse.”” Nai-
me, u situacijama u kojima zaposleni tvrdi da je privremeno sprecen

256 Zakon o detektivskoj delatnosti, Sluzbeni glasnik RS, br. 104/2013 i 87/2018.

257 Navedeni primeri su autorima poznati na osnovu prethodnog profesional-
nog iskustva i obavljenih stru¢nih konsultacija za vedi broj poslodavaca i za-
poslenih.
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za rad, jasno je da postoji neki zdravstveni uzrok takve sprecenosti.
Zaposleni postojanje tog uzroka dokazuje odgovaraju¢om medicin-
skom dokumentacijom, koju prilaze u skladu sa pravilima iz ¢lana 103.
ZoR (u roku od tri dana od dana nastupanja privremene sprecenosti za
rad, a samo izuzetno u roku od tri dana od dana prestanka razloga zbog
kojih nije mogao da dostavi potvrdu ranije). Ako poslodavac posumnja
da je zaposleni odista privremeno sprecen za rad, moze da podnese
zahtev nadleznom zdravstvenom organu radi utvrdivanja zdravstvene
sposobnosti zaposlenog, u skladu sa zakonom. Nadlezni zdravstveni
organ Ce biti drugostepeni organ u odnosu na onaj koji je izdao potvr-
du o privremenoj sprecenosti za rad. Ako se ustanovi da je zaposleni
zloupotrebio pravo na placeno odsustvo usled privremene sprec¢enosti
za rad, nastade fakultativan otkazni razlog na strani poslodavca, koji
on moze (i ne mora) da iskoristi.?*® Procedura je dakle jasna. Medutim,
poslodavci najcesée grese u dva vazna segmenta, koji njihovo postu-
panje u vezi sa sumnjom da je doslo do zloupotrebe bolovanja, ¢ine
nezakonitim.

Najpre, poslodavci $alju zaposlene koji su privremeno spreceni za
rad, na dodatne lekarske preglede kod nenadleznih zdravstvenih orga-
na (po pravilu su to privatne zdravstvene ustanove, gde zaposleni ide
na pregled na kojem se utvrduje da li zaista postoji medicinski razlog
odsustvovanja sa posla). Poslodavac na tako nesto nije ovlascen, a pri-
stanak zaposlenog ne menja mnogo c¢injenicu da je poslodavac isko-
ristio svoj dominantan polozaj i stavio zaposlenog u situaciju u kojoj
on nije mogao da odbije medicinski pregled koji predlaze poslodavac,
iako se time prekoracuje dozvoljeni upliv poslodavca u njegov privat-
ni zivot. Dalje, u skladu sa zastitom podataka o li¢nosti, poslodavci ne
mogu dodi o posed podataka koji su na taj nac¢in nastali — u pitanju je
medicinska dokumentacija koja je dostupna samo zdravstvenoj usta-
novi i pacijentu. Jedino §to zdravstvena ustanova moze da uradi jeste
da pacijentu (zaposlenom) izda nalaz u kojem se — bez navodenja kon-
kretnih medicinskih podataka, dijagnoze i izvrsenih pregleda — konsta-
tuje da zaista jeste privremeno sprecen za rad, ili da nema privremene

258 Clan 179. stav 3. tacke 2) i 3) ZoR.
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sprecenosti za rad. Nalaz se ne sme izdati poslodavcu. Takode, zaposle-
ni nisu duzni da takav nalaz proslede poslodavcu (iako to oni po pravi-
lu ¢ine, jer fakticki nemaju izbora). U pitanju je dakle dvostruko neza-
konito mesanje poslodavca u privatan zivot zaposlenog. Situaciju ne
menja ¢injenica kada se poslodavac za ,procenu” obrati privatnoj sluzbi
medicine rada. Medicina rada, u skladu sa Zakonom o zdravstvenoj
zastiti, nije ovlascena da vrs$i procenu privremene sprecenosti za rad.
Jedino ovlascenje koje se moze podvesti pod ispitivanje sposobnosti za
rad, odnosi se na radnu sposobnost uopste, i to u pogledu nastupanja
trajne nesposobnosti za rad, a ne privremene sprecenosti za rad, usled
profesionalne bolesti i povreda na radu i van rada: ,Zavod za medicinu
rada ... ocenjuje radnu sposobnost obolelih od profesionalnih bolesti,
bolesti u vezi sa radom, posledice povreda na radu i van rada, vrsi oce-
nu radne i opste zivotne sposobnosti, procenjuje telesno ostecenje i
vrsi druga vestacenja u vezi sa radnom sposobnoséu zaposlenih®.*’
Druga vrsta nezakonitog postupanja poslodavaca odnosi se na
samostalnu proveru kretanja i postupanja zaposlenog, dok se nalazi na
odsustvu usled privremene sprecenosti za rad. Kao sto je veé istaknu-
to, poslodavci na primer angazuju detektive koji prate kretanje zapo-
slenog na javnim mestima. Potom, pretrazuju se (samostalno ili uz
pomo¢ detektiva) drustvene mreze zaposlenog, kako bi se eventualno
otkrili podaci o tome da li je on zaista sprecen za rad. Neretko poslo-
davci angazuju i sopstvene zaposlene, formirajuéi ,komisije ¢iji rad
nije utemeljen na zakonu, a koje imaju zadatak da ispitaju da li je zapo-
sleni zloupotrebio bolovanje. Trebalo bi istaéi dve ¢injenice. Kao $to je
ve¢ napomenuto, poslodavac ne krsi zakon prikupljanjem podataka o
zaposlenom koji su javni i samim tim dostupni svakom licu. Ali, samo
prikupljanje ovih ¢injenica nije dovoljno da se primeni otkazni razlog
iz ¢lana 179. ZoR, usled krsenja radne discipline zloupotrebom prava
na odsustvo zbog privremene sprecenosti za rad. Nacin na koji se to
utvrduje, propisan je ¢lanom 103. ZoR i od toga ne bi trebalo da bude
odstupanja. Moze se medutim op$tim aktom poslodavca predvideti

259 Clan 107. stav 2. tacka 16) Zakona o zdravstvenoj zastiti, Sluzbeni glasnik RS,
br. 25/2019 i 92/2023 - autenti¢no tumacenje.
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drugi otkazni razlog, koji se odnosi na nanosenje stete poslodavcu kroz
zloupotrebu prava na privremenu sprecenost za rad. Ova Steta se pre
svega ogleda u ¢injenici da radnik koji simulira postojanje razloga za
privremenu sprecenost za rad dobija naknadu zarade iako sprecenost
ne postoji, kao i da u tom periodu nanosi stetu poslodavcu koji isto-
vremeno isplac¢uje naknadu za vreme privremene sprecenosti za rad
i trpi troskove angazovanja zamenskog radnika, odnosno izmena u
organizaciji procesa rada. Drugim rec¢ima, kako to Kovacevié¢ pravil-
no zapaza, ,Cinjenica iz privatnog zivota, sama po sebi, ne predstavlja
razlog za otkaz, bududi da stvarni razlog otkaza u odredenom sluca-
ju nije sama ¢injenica, ve¢ poremecaj koji ona uzrokuje u odredenoj
radnoj sredini“.*®® U tom slucaju je poslodavac vlastan da utvrdi takvu
¢injenicu, ali nikako da povodom njenog utvrdivanja prekrsi pravo na
privatnost zaposlenog. Drugim rec¢ima, tela koja se obrazuju povodom
ispitivanja da li je zaposleni zloupotrebio pravo na privremenu sprece-
nost za rad ne mogu imati veca ovlaséenja od onih koja na njih moze
preneti poslodavac, pa se samim tim ne mogu ni baviti privatnim zivo-
tom zaposlenog, odnosno onim segmentima njegovog zivota koji nisu
javno dostupni svakom licu.

4.5.5. Planiranje porodice, reproduktivno zdravlje
i rodna ravnopravnost na radu

Privatan i porodi¢ni zivot zaposlenog se stiti u svakom kontekstu, ali
je u nekim okolnostima posebno ugrozen. Jedna od takvih situacija je
vezana za pitanja koja se mogu dovesti u kontekst planiranja porodice
i reproduktivnog zdravlja, a sve posmatrano iz ugla zastite intimnog
zivota radnika, ali i sa aspekta rodne ravnopravnosti.

Najpre, kao $to je ve¢ napomenuto u prethodnom delu anali-
ze, poslodavac ne moze od kandidata za posao traziti podatke koji se
odnose na njegov porodi¢ni zivot — ovo se ne odnosi samo na radanje

260 Ljubinka Kovacevié, Valjani razlozi za otkaz ugovora o radu, Beograd, 2016,
str. 368.
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dece, ve¢ i na ukupno planiranje porodice, aktuelno stanje u porodici,
kao i na pitanja koja se povezuju sa porodicnim zivotom u najsirem
smislu. Ovakvim pitanjima su tradicionalno izlozene najpre Zene, pre-
vashodno zbog stereotipnog posmatranja uloge majke koja se percipi-
ra kao neko ko ¢e nuzno brinuti o novorodenom detetu, kao i malom
detetu (predskolskog uzrasta), koristiti odsustva zbog bolesti deteta, i
slicno. Zbog takvog odnosa nesavesnih poslodavaca prema kandidatki-
njama za posao, Cesto se istice da je u okviru opste zabrane postavljanja
pitanja koja nisu od znacaja za obavljanje posla za koje lice konkurise,
narocito vazno ista¢i zabranu postavljanja pitanja koja su vezana za
trudnocu, stvaranje ili prosirenje porodice. Ova pitanja se automatski
stavljaju i u kontekst rodne ravnopravnosti, jer su u najveéem broju
slu¢ajeva upucena iskljucivo zenama.

I naredna situacija u kojoj se nalaze isklju¢ivo radnice, vezuje se za
porodicni zivot, odnosno trudnocu i porodaj. Kao §$to je ve¢ navede-
no, poslodavac ne sme pitati kandidatkinju za posao da li je u drugom
stanju, osim ukoliko je re¢ o poslovima koji bi bili opasni po zdravlje i
zivot trudnice ili deteta. Shodno tome, nedozvoljena su i pitanja da li
kandidat ili kandidatkinja ima malo dete, koliko cesto misli da ¢e odsu-
stvovati sa posla zbog toga, i slicno. Poslodavac ima pravo da postavi
pitanje da li je kandidat spreman na duze radne sate, prekovremeni
rad, Cesta sluzbena putovanja, rad na terenu, i slicno — ovo su dozvo-
ljena pitanja jer je u interesu poslodavca da u $to vise detalja pojasni
kandidatima za posao kako ¢e ta¢no njihov proces rada izgledati, kao
i traziti da se izjasne da li su spremni za takvu dinamiku rada. Kandi-
dati se medutim ne moraju izjasniti o tome da li ih nesto konkretno
sprecava da rade nocu, prekovremeno, na terenu. Kandidat dakle ne
mora odgovoriti na pitanje da li je spreman da ide na sluzbena puto-
vanja dva puta nedeljno u kontekstu ,spreman sam, uprkos tome $to
imam malo dete kod kuce® ili ,nisam, zbog toga $to imam malo dete
kod kuce®. Dovoljno je da se odgovori potvrdno ili odri¢no, bez navo-
denja posebnih razloga i dodatnih obrazlozenja. Na nedozvoljena pita-
nja poslodavca koja se odnose na privatni i porodi¢ni zivot kandidat
moze da slaze bez posledica, kao i da odbije da odgovori ali da takvo
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odbijanje ne sme biti razlog da ga poslodavac ne primi na rad.”*' Koliko
god napredno ova re$enja zvucala, jasno je da je veoma tesko omo-
guditi ravnopravan tretman kod poslodavca koji je ve¢ postavljanjem
nedozvoljenog pitanja prekrsio zakon i stavio u domen realne mogué-
nosti da ¢e na osnovu datog odgovora (ili odbijanja davanja odgovora),
izvrsiti diskriminaciju kandidata.

Poslodavac ¢e nuzno imati uvid u intimne detalje zaposlenog
(uglavnom zaposlene) i nakon §to se zavrsi postupak zaposljavanja.
Tako zaposlena mora obavestiti poslodavca o trudno¢i u onom tre-
nutku kada nastupi privremena sprecenost za rad zbog odrzavanja
trudnode, ili ne moze da obavlja odredene poslove zbog rizi¢ne trud-
noce. Ukoliko poslodavac resi da otkaze ugovor o radu ne znajudi da
je zaposlena u drugom stanju, kao i ukoliko zaposlenoj istice ugovor
o radu na odredeno vreme tokom trudnoce, morace da obavesti o toj
¢injenici poslodavca jer je zaSti¢ena od prestanka radnog odnosa.’
Uz to, poslodavac je duzan da na trudnice primeni posebna pravila o
rasporedu radnog vremena.’®® Nakon porodaja, zaposlena moze kori-
stiti pauzu radi dojenja deteta — i 0 ovome se poslodavac mora obave-
stiti zbog organizacije procesa rada, ali i zbog potencijalnog opremanja
odgovarajuce prostorije za dojenje deteta.’** Sve ove informacije su od
znacaja za ostvarivanje nekog prava, ili sluze da bi se aktivirali meha-
nizmi zastite trudnica, porodilja i majki. U tom kontekstu ih jedino
poslodavac moze i upotrebljavati — svako drugo koriséenje bice sma-
trano potencijalnom diskriminacijom zaposlene.

Konacno, u svetu je aktuelno pitanje menstrualnog odsustva. U
Spaniji je ovo pravo nedavno uredeno zakonom, ¢ime je ova drzava

261 Jovana Raji¢ Calié, ,Braéni i porodié¢ni status kao zabranjeni osnov diskriminaci-
je — opsti osvrt*, u: D. Cerani¢, R. Lale, S. Ivanovi¢, B. Marilovi¢, S. Ali¢i¢ (ur.),
Zbornik radova ,, Pravne praznine i punoca prava *“: XII Naucni skup povodom
Dana Pravnog fakulteta, Isto¢no Sarajevo, 2024, str. 362-363 (348-366).

262 Clan 187. ZoR.

263 Clanovi 89, 90.1i 92. ZoR.

264 Clan 93a. ZoR. Nazalost, ZoR ne razraduje obavezu poslodavca da obezbedi higi-
jenski prihvatljiv i bezbedan prostor za dojenje, iako se podrazumeva da ¢e zaposle-
na majka koja u toku radnog vremena koristi ovu vrstu pauze veoma tesko modi da
je iskoristi ako mora da obavi dojenje kod kuce, ili na nekom drugom mestu.
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postala prva evropska zemlja sa zakonskom regulativom ove vrste
odsustva.” Jako u Republici Srbiji ovo pravo ne postoji, trebalo bi
naglasiti da je do sada kod pojedinih poslodavaca zene tokom tog
perioda svog mesecnog ciklusa bile diskriminisane i posebno oznaca-
vane. Naime, ne tako davno postojala je potpuno nezakonita praksa
,oznacavanja“ radnica koje su u menstrualnom ciklusu.”*® Tako nesto
ne samo $to ne bi smelo da bude poznato poslodavcu, veé predstavlja
nacin ponizavanja zena na radu, uz potpunu zamenu teza da je na ovaj
nacin poslodavac izlazio u susret zenama jer su mogle da rade uz nizu
normu sa takvim ,0znakama“ koje su prepoznavali njihovi neposredni
menadzeri, kao i da im je bio omogucen ¢e$¢i pristup toaletima. Ova-
kvo pravdanje diskriminatorne i ponizavajuce prakse pokazuje nizak
stepen razumevanja privatnosti radnika, zabrane diskriminacije i ocu-
vanja dostojanstva radnika. Istovremeno predstavlja i jasan uvid u ina-
¢e nezakonite uslove rada, koji se naizgled prilagodavaju odredenim
radnicima a zapravo im samo omogucavaju da koriste prava koja bi
i ina¢e morala da im pripadaju u svakom trenutku i svim okolnosti-
ma. Ukoliko bi Zeleo da uspostavi neku vrstu menstrualnog odsustva,
$to pojedine kompanije Sirom sveta Cine za svoje zaposlene nezavisno
od cinjenice da ovo odsustvo nije prepoznato u radnom zakonodav-
stvu, poslodavac bi mogao da to regulise na nacine koji bi podrazu-
mevali da se sacuvaju privatnost i dostojanstvo radnica. U tom smislu
bi menstrualno odsustvo bilo samo jedan manji segment Sire akcije
poslodavca. Karin u tom smislu navodi niz mera koje se mogu smatrati
komplementarnim, a koje uticu na kvalitet uslova rada Zena: place-
ne pauze tokom rada, slobodno vreme, fleksibilno radno vreme ili rad
na daljinu; pristupacni proizvodi za menstruaciju i bezbedni prostori
za njihovu primenu; ili modifikacije kao $to su prilagodene uniforme,

265 Jovana Raji¢ Cali¢, Mario Reljanovi¢, ,Menstrual leave and gender equality”,
Strani pravni zivot, Vol. 68, 1/2024, str. 1-14, doi: https://doi.org/10.56461/
SPZ_24101K]J

266 N. Govorusa, Morale da nose crvenu traku kad imaju menstruaciju: Nevero-
vatne ispovesti Zena iz Srbije koje su prezivele torturu poslodavaca, https://
www.blic.rs/vesti/drustvo/morale-da-nose-crvenu-traku-kad-imaju-men-
struaciju-neverovatne-ispovesti-zena-iz/c4gjobt
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267 U ovom slu-

ventilatori ili radne stanice postavljene blize toaletima.
¢aju se ne moze smatrati da poslodavac ulazi u privatnu sferu radnica
vi$e nego §to bi to bilo dozvoljeno, jer su mere koje uvodi usmerene
na sustinsku jednakost zena na radu, kao i dobrovoljne (radnice nisu
duzne da se izjasne o svom menstrualnom ciklusu ili bilo kom drugom

segmentu reproduktivnog zdravlja).

4.5.6. Zlostavljanje na radu i seksualno uznemiravanje

Kao sto je ve¢ istaknuto, pravo na zastitu od zlostavljanja na radu
je nacin zastite bezbednosti i zdravlja radnika, ali i njihovog dosto-
janstva i prava na privatnost.®® ESLJP je u vise slucajeva naglasio
da je zastita fizickog i psihickog integriteta lica obuhvacena kako
¢lanovima 2. i 3. tako i ¢lanom 8. EKLJP, takode naglasavaju¢i da
¢e polje slobodne procene drzave u odnosu na obaveze regulisanja
zaStite i efektivne primene iste imati tendenciju da bude relativ-
no usko tamo gde je pravo u pitanju klju¢no za efektivno uzivanje
intimnih ili klju¢nih prava pojedinca.?® Nekoliko novijih primera
iz sudske prakse ESL]JP takode ukazuje na nuznost postovanja ovih
principa. Tako je u slu¢aju Spadijer protiv Crne Gore?”® Sud istakao da
se zastita privatnosti iz ¢lana 8. moze primeniti na situaciju kada je
zaposleni uznemiravan, uz upotrebu nasilja, od strane podredenih i
nadredenih na poslu, §to je imalo negativan uticaj na njegov psihicki
integritet. Sud dakle pravilno zakljuc¢uje da je psihicka dobrobit lica,

267 Marcy Lynn Karin, ,Addressing Periods at Work", Harvard Law & Policy
Review, 16(2)/2022, str. 462-468 (449-518).

268 Vise o odnosu prava na privatnost i zlostavljanja na radu u: Miodrag Pesi¢,
,Ljudska prava na radnom mjestu — pravo na privatnost®, Glasnik prava, go-
dina XIII, br. 2/2022, str. 3-23.

269 European Court of Human Rights, Guide on Article 8 of the European Con-
vention on Human Rights — Right to respect for private and family life, home
and correspondence, op.cit. str. 35.

270 Spadijer v. Montenegro, predstavka broj 31549/18, presuda od 9. novembra
2021. godine.
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koja je povezana sa njegovim zdravstvenim stanjem i samim tim
sa privatnim zivotom, ugrozena ne samo u privatnim aktivnostima
ve¢ i u procesu rada, gde je duznost poslodavca da tako nesto spre-
¢i i1 sankcionise. U slucaju C protiv Rumunije’”, ESLJP je povodom
slucaja seksualnog uznemiravanja na radu ponovio da koncept pri-
vatnog zivota obuhvata, izmedu ostalog, fizicki i psihicki integritet
lica, da je povezano i sa pravom na zastitu dostojanstva li¢nosti, kao
i da je neprihvatljivo ignorantsko ponasanje poslodavca koji je zrtvi
preporucio da sama pokrene odredene pravne mehanizme zastite
(konkretno, obrati se policiji) ali nije u¢inio ni$ta da zastiti zrtvu od
daljeg uznemiravanja. Ovo je od izuzetnog znacaja ne samo kada se
radi o potencijalnom kr$enju ljudskog prava na privatnost, ve¢ i u
smislu ukazivanja na nedozvoljenost pasivnog stava poslodavca koji
se po pravilu javlja u mnogim slucajevima zlostavljanja na radu ili
seksualnog uznemiravanja.*

Moze se zakljuciti da se kroz zastitu od zlostavljanja na radu i sek-
sualnog uznemiravanja $titi dostojanstvo lica ali i njegova privatnost.
Mnoge vrste negativnih postupanja drugih radnika ili poslodavca pre-
ma zrtvi zlostavljanja ili seksualnog uznemiravanja, duboko ¢e zadi-
rati u njen intimni zivot, bez obzira na to da li se odnosi na direktan
nezeljeni fizicki kontakt, pronosenje (istinitih ili laznih) informacija o
privatnom i porodi¢nom zivotu, ukljucujudi i seksualni zivot zrtve, i
slicno. Pravilnik o pravilima ponasanja poslodavaca i zaposlenih u vezi
sa prevencijom i zastitom od zlostavljanja na radu sadrzi u tom smislu
niz nezeljenih i nezakonitih postupanja, koja se karakterisu kao zlosta-
vljanje na radu ili seksualno uznemiravanje, a koje su po svojoj prirodi
vezane za kr$enje prava na privatnost lica:

- obracanje uz viku, pretnju i vredanje,

- uznemiravanje zaposlenog putem telefonskih poziva i drugih

sredstava za komunikaciju, ako to nije u vezi sa radnim proce-
som i poslom koji zaposleni obavlja,

271 C.v. Romania, predstavka broj 47358/20, presuda od 30. avgusta 2022. godine.
272 Videti: Marija Babovi¢, Mario Reljanovié, Seksualno uznemiravanje u Repu-
blici Srbiji, Beograd, 2020.
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- verbalno napadanje, ismejavanje, ogovaranje, izmisljanje prica,
Sirenje neistina o zaposlenom uopste i u vezi sa njegovim privat-
nim zivotom,

- negativno komentarisanje licnih karakteristika zaposlenog,

- imitiranje glasa, gestova i nacina kretanja zaposlenog,

- ponizavanje zaposlenog pogrdnim i degradirajué¢im recima,

- neopravdano prekomerno nadziranje rada,

- neopravdana, neosnovana ili prekomerna upotreba kamera i
drugih tehnickih sredstava kojima se omogucava kontrola zapo-
slenih,

- fizicko uznemiravanje koje nema elemente krivi¢nog dela,

- namerno izazivanje konflikata i stresa,

- ponizavajuéi i neprimereni komentari i postupci seksualne pri-
rode,

- pokusaj ili izvrSenje nepristojnog i nezeljenog fizickog kontakta,

- navodenje na prihvatanje ponasanja seksualne prirode uz obeca-
vanje nagrade, pretnju ili ucenu.?”

Dodatno, trebalo bi napomenuti da je zastita od zlostavljanja na
radu i seksualnog uznemiravanja, usko povezana i sa privatnoséu
intimnog zivota radnika. Naime, u ovom slucaju nije re¢ samo o sek-
sualnoj orijentaciji radnika, informaciji koja ni u jednom slucaju ne
moze biti relevantna za poslodavca i koja moze dovesti do diskrimi-
nacije lica, ve¢ se radi o tome da mnoge radnje zlostavljanja na radu
mogu biti usmerene upravo ka otkrivanju intime koleginice ili kole-
ge koji je zrtva zlostavljanja, deljenju njegovih ili njenih podataka
(stvarnih ili izmisljenih) koji se odnose na intimni zivot, seksualne
navike, broj partnera, i slicno. Svako takvo postupanje, bez obzira na
to da li dolazi od poslodavca ili drugog radnika, predstavljaée osim
zlostavljanja na radu i povredu prava na privatnost, kao i povredu
dostojanstva radnika.

273 Pravilnik o pravilima ponasanja poslodavaca i zaposlenih u vezi sa prevenci-
jom i zastitom od zlostavljanja na radu, ¢lan 12.
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4.5.7. Pravo na slobodu misljenja i izrazavanja misljenja,
politicka pripadnost i veroispovest radnika

Kada je rec¢ o slobodi misljenja i izrazavanja misljenja na radu, posloda-
vac ima relativno Siroku slobodu da zabrani svako okupljanje, agitova-
nje, propagiranje, i slicne aktivnosti u pogledu bilo koje vrste stavova
- ne samo politickih, ve¢ i onih koji se odnose na razne komercijalne
aktivnosti (promociju nekih proizvoda ili usluga) izvan njegove delat-
nosti. Poslodavac moze da zabrani politicku agitaciju i aktivnost u rad-
nom prostoru — u nekim posebnim rezimima rada, ona je ve¢ zabra-
njena zakonom.”* Kao $to je ve¢ napomenuto u prethodnom tekstu,
trebalo bi razlikovati pri tome aktivnosti koje su usmerene na podrsku
odredenoj politickoj stranki, od onih koje se ticu opstih drustvenih
tema. Takode, potrebno je napomenuti da ovlaséenje poslodavca da
nesto zabrani moze da se odnosi samo na aktivnosti radnika koje su
usmerene ka drugim radnicima ili tre¢im licima koja se nalaze u rad-
nom prostoru, odnosno na neki nacin su povezana sa procesom rada.
Aktivnost na drustvenim mrezama, kao i privatna komunikacija kroz
koju se izrazavaju odredeni stavovi na nacin da se ne utice na proces
rada i druge radnike, ne moze se zabraniti.

Poslodavac takode ne moze zabraniti radniku da u svoje slobod-
no vreme vrsi bilo koju od navedenih aktivnosti. Ne moze uticati na
radnika da mu otkrije svoje stavove o bilo kojem drustvenom pitanju
koje nije povezano sa njegovom radnom ekspertizom, odnosno koje
se ne moze direktno dovesti u kontekst obavljanja procesa rada. Ovi
segmenti zivota radnika se prozimaju, tako da poslodavac mora da se
uzdrzi od bilo kakvog mesanja u privatan zivot radnika kada je re¢ o
njegovim uverenjima. Istovremeno, poslodavac ne moze organizovati
aktivnosti koje bi bile usmerene ka tome da se uverenja radnika pro-
mene u skladu sa formalnim ili neformalnim politickim i drugim sta-
vovima poslodavca, odnosno lica koja zastupaju poslodavca. Nijedna
informacija koja nije od vaznosti za proces rada, ne moze biti predmet

274 Na primer, ¢lanom 5. Zakona o drzavnim sluzbenicima izri¢ito je propisano da
drzavni sluzbenik ne sme na radu da izrazava i zastupa svoja politicka uverenja.
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interesovanja poslodavca, niti moze nametati odredene stavove ili
aktivnosti koje su povezane sa delovanjem neke politicke stranke ili
drugog politickog subjekta. Ovo naravno ne znaci da poslodavac ne
moze dozvoliti radnicima da se organizuju oko neke humanitarne ili
drustveno korisne akcije, kao i da u tom procesu moze dozvoliti radni-
cima da koriste njegove prostorije ili druge resurse.

Nesto je drugacija situacija kada je re¢ o veroispovesti radnika, i to
povodom tri specifi¢ne situacije.

Najpre, kod odredenih poslova veroispovest ¢e spadati u ,spe-
cificne zahteve profesije, odnosno bi¢e poseban uslov za njihovo
obavljanje.”® Sasvim logi¢no, broj takvih profesija je veoma ograni-
¢en i vezan za odredene crkve i verske zajednice. U najveem broju
slucajeva poslodavac dakle nece smeti da veroispovest postavi kao
poseban uslov za zaposljavanje, niti e biti ovlas¢en da postavlja pita-
nja koja se odnose na religijska ubedenja i praktikovanje religije od
strane kandidata za posao. Ovakav pristup prepoznat je, na primer,
u pravu Evropske unije, kroz odredbe Direktive o uspostavljanju
opsteg okvira za jednako postupanje pri zaposljavanju i obavljanju
zanimanja.”’®

Kada medutim poslodavac zaposli neko lice, moze do¢i do situacije
da se zaposleni obrati sa zahtevom da se proces i dinamika rada, raspo-
red radnih sati, i sli¢ni uslovi rada, prilagode njegovoj veroispovesti,
odnosno verskim obic¢ajima koje praktikuje. Tako se termin ,razumnog
prilagodavanja“ poslodavca, koji se danas uglavnom vezuje sa zaposlja-
vanje osoba sa invaliditetom, originalno pojavio u praksi ESLJP upra-
vo povodom pitanja granica praktikovanja religijskih sloboda na radu.
Pri tome ESLJP cesto nije nalazio mnogo prostora za praktikovanje
verskih sloboda, koje bi znac¢ajno uticale na ucesce radnika u proce-
su rada. U poznatom slu¢aju X protiv Danske*”’, Sud je zakljucio da je
crkva kao poslodavac vlasna da nametne odredenu disciplinu svojem

275 Videti: Ljubinka Kovacevi¢, Zasnivanje radnog odnosa, op.cit., str. 658-663.

276 Council Directive 2000/78/EC of 27 November 2000 establishing a general
framework for equal treatment in employment and occupation, OJ L 303, ¢lan
4. stav 2.

277 X v Denmark (1976) 5 DR 157.
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svestenstvu. U slucajevima Kontinen protiv Finske*’®, Stedman protiv Uje-

dinjenog Kraljevstva®”, kao i Kala¢ protiv Turske*®

, zakljucak je prak-
ticno bio identi¢an: poslodavac nije duzan da po svaku cenu omoguci
zaposlenom da se proces rada prilagodi svim specifi¢nostima njegovog
religijskog ubedenja, kao ni religijskim obredima koje Zeli da praktiku-
je u toku rada. Kada je re¢ o novijoj praksi, u slucaju Eveida i ostali pro-
tiv Ujedinjenog Kraljevstva®', Sud je nasao da je poslodavac ovlaséen da
nametne odredeni nacin oblacenja koji je u skladu sa prirodom posla i
procesa rada, kao i da ogranicenje nosenja verskih simbola isklju¢ivo
ispod odece ne znaci krsenje prava na slobodu veroispovesti radnika.
Sli¢no tome, Sud pravde Evropske unije je u svojoj presudi u predmetu
Achbita®™ stao na stanovi$te da otkaz koji je poslodavac dao pripadnici
muslimanske veroispovesti jer je tokom rada nosila maramu za gla-
vu, §to je bilo u suprotnosti sa kodeksom oblacenja kod poslodavca,
ne predstavlja direktnu diskriminaciju buduéi da je kod poslodavca na
snazi bio neutralni kodeks oblacenja koji se nije odnosio ni na jednu
konkretnu veroispovest. Ovaj sud je takode stao na stanoviste da je
u konkretnom sluc¢aju poslodavac imao legitiman interes da sprove-
de politiku verske neutralnosti, te da otkaz takode nije predstavljao
ni indirektnu diskriminaciju.”®** U svojoj kasnijoj praksi Sud pravde
Evropske unije dodatno je precizirao svoje stanoviste, istakavsi da
zabrana koju uspostavi poslodavac a koja se odnosi na nosenje vidlji-
vih znakova politickog, filozofskog ili verskog ubedenja uspostavljena
sa ciljem da kod poslodavca obezbedi politiku neutralnosti, moze biti

278 Konttinen v Finland (1996) 87-A DR 68.

279 Stedman v United Kingdom (1997) 23 EHRR CD 168.

280 Kalag v Turkey (1997) 27 EHRR 552,

281 Eweida and others v. The United Kingdom, predstavke brojevi 48420/10,
59842/10, 51671/10 i 36516/10, presuda od 15.1.2013. godine.

282 Case C-157/15 Samira Achbita and Centrum voor gelijkheid van kansen en
voor racismebestrijding v G4S Secure Solutions NV Judgment of the Court
(Grand Chamber) of 14 March 2017 ECLI:EU:C:2017:203

283 Za vise vid: Ana Knezevi¢ Bojovi¢, Vesna Cori¢, ,Freedom of religion and
belief in internal and external European Union policies®, u: Vladimir Puri¢,
Dalibor Dukié (ur.), Savremeno drzavno-crkveno pravo, Institut za upored-
no pravo, Pravoslavna Mitropolija Crnogorsko-primorska, Beograd, Budva,
2023, str. 793-828.
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opravdana samo ako obuhvata sve oblike iskazivanja politickih, filo-
zofskih ili verskih uverenja.?**

Kao $to se moze videti, poslodavac poseduje znacajna diskreciona
ovlaséenja u ovom pogledu i moze, ali ne mora, da udovolji odrede-
nim specificnim zahtevima radnika povodom vrs$enja verskih obreda i
obicaja. Odredeno prilagodavanje ¢e medutim uvek postojati, kako se
postupanje poslodavca ne bi moglo smatrati represivnim u odnosu na
pripadnike odredenih religija.

Konacno, prema pravu Republike Srbije (i mnogim uporednim
zakonskim resenjima) poslodavac ¢e morati u nekom trenutku da
notira njegovu veroispovest radi ostvarivanja prava koja su poveza-
na sa religijskim ubedenjima radnika. Naime, prema Zakonu o drzav-
nim i drugim praznicima u Republici Srbiji***, zaposleni u zavisnosti
od veroispovesti imaju pravo na placeno odsustvo tokom najvaznijih
verskih praznika.?®¢ Vazno je redi i to da zaposleni nije u obavezi da
prijavi veroispovest poslodavcu ali da ¢e to morati posredno da uéini
ukoliko Zeli da provede neradno neki od specificnih praznika koji se
inace prema zakonu ne smatraju automatski neradnim danima, putem
najave koris¢enja dana placenog odsustva za pojedine verske praznike.
Podatke o iskoris¢enim danima pla¢enog odsustva koje zaposleni kori-
sti po osnovu praznovanja verskih praznika iz Zakona o drzavnim i
drugim praznicima u Republici Srbiji, poslodavac je duzan da ¢uva kao
podatke o li¢nosti u personalnom radnom dosijeu zaposlenog. Tako-
de, zaposleni nije u obavezi da jednom posredno ,prijavljenu“ veroi-
spovest kontinuirano odrzava kod poslodavca — svaka promena u tom
smislu koju sam inicira podrazumevace i promenu u rezimu verskih
praznika koje zaposleni proslavlja neradno, a poslodavac nije vlastan
da ulazi u to da li je do promene veroispovesti zaista doslo, i na koji
nacin je to formalno ucinjeno. Njegova uloga je u tom smislu samo

284 Spojeni predmeti C-804/18 IX v WABE eV i C-341/19 MH Miiller Handels
GmbH v MJ, Judgment of the Court (Grand Chamber) of 15 July 2021, EC-
LI:EU:C:2021:594.

285 Zakon o drzavnim i drugim praznicima u Republici Srbiji, Sluzbeni glasnik
RS, br. 43/2001, 101/2007 i 92/2011.

286 Zakon o drzavnim i drugim praznicima u Republici Srbiji, ¢lan 4.
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administrativna a ovlaséenja su tehnicka a ne diskreciona, sve sa ciljem
da se omogudi vrsenje prava koja zaposleni uziva po zakonu.

4.5.8 Koriscenje informacija o radniku u svrhu ostvarivanja nekog prava

Postoje situacije u kojima ¢e poslodavac morati da prikupi i obradi
informacije koje se odnose na privatnost li¢nosti, privatan i porodi¢-
ni zivot radnika, u cilju omogucéavanja ostvarivanja nekog zakonom
utvrdenog prava radnika. One nisu cCeste, ali se tokom duzeg trajanja
zaposlenja kod istog poslodavca moze ste¢i slika o mnogim vaznim
detaljima zivota radnika. Zbog toga je od izuzetne vaznosti da se i ove
informacije koriste samo u svrhe radi koje su prikupljene.

Ve je bilo rec¢i o medicinskim i zdravstvenim podacima radnika,
koji su od znacaja za koris¢enje prava na odsustvo zbog privremene
sprecenosti za rad, kao i ogranicenjima koja poslodavac ima u tom
smislu.

Poslodavac ¢e morati da prikupi odredene podatke o privatnom
zivotu zaposlenog prilikom koriséenja placenog odsustva (u uzem smi-
slu). Ova vrsta odsustva se priznaje kao apsolutno pravo zaposlenom,
bez diskrecionog ovlaséenja poslodavca da o njemu odlucuje, ali samo
u slucajevima kada nastupe odredene objektivne okolnosti. One su
po pravilu privatnog karaktera i odnose se na dogadaje iz privatnog
i porodi¢nog zivota zaposlenog o kojima poslodavac inace ne bi imao
pravo da zna. Koncept prava na placeno odsustvo je takav da zaposleni
mora da dostavi poslodavcu dokaz da se desila okolnost ¢ijim nastu-
panjem je aktivirano zakonsko pravo na plaeno odsustvo, ili da ce
takva okolnost nastupiti u skorijoj buduc¢nosti. U zavisnosti od toga
o kakvom se dogadaju radi, zaposleni ¢e moc¢i da obavesti poslodav-
ca unapred (na primer, vencanje) ili to nece mo¢i da uéini pre samog
dogadaja (na primer, smrt ¢lana porodice). U ZoR su definisani doga-
daji na osnovu kojih zaposleni moze koristiti pravo na odsustvo uz
naknadu zarade (placeno odsustvo): sklapanje braka, porodaj supruge,
teza bolest ¢lana uze porodice, smrt ¢lana uze porodice, dobrovoljno
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%7 Poslodavac (i sindikat, odnosno zaposleni) mogu

davanje krvi.
opstim aktom ili ugovorom o radu urediti i druge osnove za plaéeno
odsustvo. U kolektivnim ugovorima i pravilnicima o radu obi¢no se
navode polaganje ispita, selidba zaposlenog, kao i neke druge zivotne
okolnosti usled kojih zaposleni realno nece biti u stanju da ucestvuje u
procesu rada. Jasno je da najveci broj ovih dogadaja spada u segmente
zivota zaposlenog koji nisu ni na koji nac¢in povezani sa poslodavcem,
ili procesom rada (uz pojedine logi¢ne izuzetke, kao $to je stru¢no usa-
vrsavanje zaposlenog od kojeg ¢e koristi imati i poslodavac). Zbog toga
je vazno da se postave jasne granice kada je re¢ o dokumentaciji koja
je potrebna radi ostvarivanja prava na placeno odsustvo. Nekada ce
ona biti podrazumevana — na primer kada je u pitanju rodenje deteta,
moze se dostaviti izvod iz mati¢ne knjige rodenih. U pojedinim situ-
acijama medutim ZoR ne sadrzi dovoljno smernica kako se odredena
okolnost dokazuje, a to po pravilu ne ¢ine ni kolektivni ugovori, pra-
vilnici o radu ili ugovori o radu kojima se ovo pravo dodatno prosiru-
je. U takvim situacijama se moraju koristiti principi zastite podataka
o li¢cnosti, kao i ocuvanja privatnosti zaposlenog. Podaci koji se zahte-
vaju moraju biti minimalni potrebni da bi se neka okolnost dokazala i
moraju se upotrebiti samo za tu priliku. Na primer, kod teske bolesti
¢lana uze porodice nije potrebno da poslodavac poznaje koje je tac¢-
no oboljenje u pitanju, niti da dode u posed medicinske dokumenta-
cije tog lica - tako nesto je potpuno van njegovih ovlaséenja. Takode,
¢injenica da je doznao neku okolnost iz privatnog zivota zaposlenog na
ovaj nacin, ne sme biti dalje upotrebljavana u drugim situacijama, jer
moze dovesti do diskriminacije zaposlenog, kao i krsenja ZZPL.
Sli¢na situacija ¢e se dogoditi u okolnostima u kojima bi trebalo
proveriti da li zaposleni ispunjava uslove za prijem solidarne pomo-
¢i. Solidarna pomoc¢ je ZoR ostavljena kao moguénost za potencijalno
dalje uredenje’®®, tako da je po pravilu blize normirana pravilnikom

287 Clan 77. ZoR. O neustavnosti pojedinih osnova za pla¢eno odsustvo, videti:
Mario Reljanovi¢, ,Pravo na rad u Ustavu Republike Srbije®, u: O. Nikoli¢, V.
Colovi¢ (ur.), Constitutio Lex superior: secanje na profesora Pavla Nikoli-
¢a, Institut za uporedno pravo, Beograd, str. 260-261 (253-268).

288 Clan 120. stav 1. tacka 1) ZoR.
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o radu ili kolektivnim ugovorom, rede i ugovorom o radu. U praksi,
u ovim aktima postoji niz situacija kada je moguce koristiti pravo na
solidarnu pomo¢: duze ili teze bolesti zaposlenog ili ¢lana njegove uze
porodice ili teze povrede zaposlenog; nabavke medicinsko-tehnickih
pomagala i aparata za rehabilitaciju zaposlenog ili ¢lana njegove uze
porodice; zdravstvene rehabilitacije zaposlenog; nastanka teze invalid-
nosti zaposlenog; nabavke lekova za zaposlenog ili ¢lana uze porodi-
ce; postupka vantelesne oplodnje; pomo¢ ¢lanovima uze porodice za
slu¢aj smrti zaposlenog i zaposlenom za slucaj smrti ¢lana uze poro-
dice; u visini troskova sahrane; rodenja ili usvojenja deteta zaposle-
nog; Stete nastale usled elementarnih nepogoda ili nesre¢nim slu¢ajem
(pozar, poplava, bujica, zemljotres, klizista i sl.), u porodi¢cnom doma-
¢instvu.®® Zajednicko svim navedenim okolnostima je da se zaposleni
nalazi u nekom stanju finansijske iznudice, neocekivanih ili vanrednih
troskova koji su nastali u okviru privatnog i porodi¢nog zivota. Posto-
janje prava na solidarnu pomo¢ oznacava socijalnu dimenziju rada,
pripadnost odredenom kolektivu i iskorak poslodavca izvan uobicaje-
ne sfere i uloge organizatora procesa rada i rukovodenja istim. Pravo
na solidarnu pomo¢ je u tom smislu dobrodoslo, ali se prilikom njego-
vog ostvarivanja mora voditi racuna o istim ogranicenjima koja vaze
i kod analiziranih situacija ostvarivanja prava na pla¢eno odsustvo.
Poslodavac dakle jeste vlastan da zatrazi dokaz o ispunjenosti uslova za
koris¢enje solidarne pomodi, ali samo u onoj meri u kojoj je potrebno
da bi se utvrdilo nastupanje relevantnih cinjenica. Podaci koji su na
ovaj nacin prikupljeni ne smeju se koristiti u druge svrhe. Ista pravila
se primenjuju i u situacijama kada sindikati svojim internim pravilima
reguliSu ovo pravo za svoje ¢lanove.

Konaéno, kada je re¢ o visku zaposlenih ZoR je predvideno da u
odredenim situacijama kolektivnog otpustanja poslodavac mora da

289 Citirano prema: Poseban kolektivni ugovor za zaposlene u osnovnim i sred-
njim skolama i domovima ucenika (Sluzbeni glasnik RS, br. 21/2015,92/2020,
123/2022 i 13/2025); Poseban kolektivni ugovor za zdravstvene ustanove Ciji
je osniva¢ Republika Srbija, autonomna pokrajina i jedinica lokalne samou-
prave (Sluzbeni glasnik RS, br. 96/2019 i 58/2020 — Aneks I); Poseban kolek-
tivni ugovor za javna preduzeéa u komunalnoj delatnosti na teritoriji Repu-
blike Srbije (Sluzbeni glasnik RS, br. 31/2021).
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donese program res$avanja viska zaposlenih.””® Ovaj program, izme-
du ostalog, sadrzi i kriterijume prema kojima ¢e se rangirati zaposle-
ni koji rade na istim poslovima, a u situaciji kada je za jednim delom
izvrsilaca prestala potreba.””’ Drugim recima, kriterijumi sluze da se
izmedu zaposlenih koji obavljaju iste poslove izaberu oni koji ¢ée biti
otpusteni, zbog toga sto je kod poslodavca za njihovim radom prestala
potreba. Zakon ne sadrzi blizi opis kriterijuma koji se mogu upotre-
biti, ve¢ samo listu kriterijuma koji su apsolutno iskljuceni jer vode
diskriminaciji zaposlenih (koris¢enje privremene sprecenosti za rad,
trudnode, porodiljskog odsustva, nege deteta i posebne nege deteta).”
U literaturi se obi¢no navode dve vrste kriterijuma, profesionalni i
vanprofesionalni (socijalni).?® Prema Preporuci 166 MOR o prestan-
ku radnog odnosa na inicijativu poslodavca iz 1982. godine, navodi se
da kriterijumi moraju biti objektivni i unapred poznati. Koji ¢e kon-
kretno kriterijumi biti primenjeni zavisi od puno okolnosti, a pre sve-
ga vrste delatnosti kojom se bavi poslodavac, kao i obima otpustanja
zaposlenih. Kada je re¢ o profesionalnim kriterijumima, poslodavac ¢e
svakako vec¢ biti u posedu svih podataka koji su mu potrebni za njihovu
primenu - od rezultata rada, stepena formalnog obrazovanja, profesi-
onalnog iskustva, i sli¢cno. Medutim, kada je re¢ o kriterijumima koji
se odnose na socijalni status zaposlenog, poslodavac ¢e po pravilu udi
u privatan i porodi¢ni zivot radnika. Bra¢ni i porodi¢ni zivot zapo-
slenog su prepoznati kao potencijalni kriterijum i u Preporuci MOR
119 o prestanku radnog odnosa.”* Jasno je da se u ovim situacijama
prikupljaju podaci kojima se zalazi u privatnost zaposlenog. lako se
socijalni kriterijumi u teoriji primenjuju samo kao dopunski, $to je
logi¢no jer je poslodavcu stalo da se najpre zadrze oni zaposleni koji su
najuspesniji u poslovima koje obavljaju, u praksi se desava da su neki

290 Clan 153. ZoR.

291 Clan 155. ZoR.

292 Clan 157. ZoR.

293 Branko Lubarda, Radno pravo — rasprava o dostojanstvu na radu i soci-
Jjalnom dijalogu, Beograd, 2012, str. 563-575; Zoran Ivosevi¢, Radno pravo,
Beograd, 2020, str. 220.

294 International Labour Organisation, R119 — Termination of Employment Re-
commendation, 1963 (No. 119).
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od njih postavljeni ravnopravno sa profesionalnim kriterijumima. Do
toga dolazi usled dogovora sindikata i poslodaveca, ili iz drugih razlo-
ga. Posledica je svakako da u tom slucaju poslodavac mora da utvrdi
postojanje odredenih privatnih okolnosti za vedi broj zaposlenih. Kao
i u prethodnim primerima ostvarivanja prava na pla¢eno odsustvo i
solidarnu pomo¢, i u ovom slucaju poslodavac je vlastan da prikupi
minimum podataka koji dokazuje odredenu ¢injenicu, kao i da se uzdr-
zi od bilo kakve naknadne upotrebe tako prikupljenih podataka, nakon
$to se zavrsi proces selekcije viska zaposlenih.

4.5.9. Dodatno radno angazovanje radnika kod drugog poslodavca

Jedno od pitanja koje se postavlja u slozenom odnosu izmedu radnika
i poslodavca, jeste takozvana ,vernost poslodavcu®. Ona u praksi pret-
postavlja ne samo dugoro¢nu povezanost poslodavca i radnika, ve¢ i
ponasanja radnika koje nece i¢i mimo poslovnih interesa poslodavca,
¢ak i kada radnik nije u direktnoj zakonskoj obavezi da postuje neka
ogranicenja. Ljudsko pravo na rad je nesumnjivo i pripada svakom
licu, zbog toga se u radnom pravu daje velika sloboda radnicima kod
izbora zanimanja, zaposlenja, kao i promene poslodavaca. Ova sloboda
pretpostavlja i situacije da jedan radnik ima istovremeno vise poslo-
davaca, $to moze doé¢i u koliziju sa prethodno opisanim shvatanjem
vernosti poslodavcu. Otuda poslodavci imaju tendenciju da (Cesto
nezakonito) ograni¢avaju mogucnost radnika da se angazuje kod dru-
gih poslodavaca. Medutim, u velikoj veéini slucajeva poslodavac ima
veoma ograni¢ene mogucnosti zabrane takvog angazovanja. Rajze-
nuber (Reisenhuber) navodi nekoliko situacija u kojima se moze sma-
trati da postoji legitiman (ekonomski, poslovni) interes poslodavca.”*
Moze se reci da iz ugla poslodavca pitanje da je li radnik jo$ negde
angazovan, uglavnom spada u nedozvoljena pitanja iz sfere privatnosti
radnika koju on moze da ureduje kako Zeli. Izuzetak od tog pravila u
radnom pravu Republike Srbije je situacija kada je izmedu poslodavca

295 Karl Reisenhuber, European Employment Law, Cambridge, 2021, str. 463-
464.
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i zaposlenog zakljucena klauzula zabrane konkurencije. Tada je zapo-
sleni duzan da trazi odobrenje od poslodavca za zaposlenje na slicnim
poslovima, odnosno poslovima koji potpadaju pod zakljuc¢enu klauzu-
lu. Ukoliko odobrenje ne dobije, moraée da se uzdrzi od takvog novog
angazovanja. U tom smislu poslodavac je ovlaséen da zna sve detalje
potencijalnog novog angazovanja svog zaposlenog, kao i bivseg zapo-
slenog na kojeg deluje klauzula.”® Osim ove situacije, u op$tem rezimu
rada ne postoji situacija u kojoj je poslodavac ovlaséen da ulazi u druge
poslove svojih radnika. U odnosu na neke specifi¢ne profesije, zako-
nom se moze ograniciti koje poslove i pod kojim uslovima zaposleni

297

moze obavljati.””” Ipak, treba imati u vidu ¢injenicu da, prema medu-

narodnim standardima u oblasti integriteta u javhom sektoru a naro-
¢ito sprecavanju sukoba interesa, zaposleni u javnom sektoru nacelno
treba da se uzdrze od obavljanja drugih poslova.?® Od ovog pravila
su dozvoljeni izuzeci, ali nacionalnim propisima moraju detaljno biti
regulisani uslovi pod kojima je dopusteno da se preuzme dodatni posao
ili angazman, ko odlucuje o tome i koja lica mogu da prihvate dodatni
rad a da time ne ugroze vrsenje funkcije odnosno posla koji obavlja-
ju.?”” U pravu Srbije, Zakon o drzavnim sluzbenicima prili¢no dosledno
sprovodi ovo pravilo, propisujuci u pogledu dodatnog rada odredena

296 Klauzula se, u skladu sa ¢lanovima 161. i 162. ZoR moze ugovoriti za vreme
trajanja radnog odnosa, kao i do dve godine nakon prestanka radnog odnosa.
Vise o ugovaranju i dejstvu klauzule, kao i uo¢enim nedostacima u njenom
aktuelnom normiranju, videti: Darko Bozi¢i¢, ,Klauzula zabrane konkuren-
cije u zakonodavstvu i praksi Republike Srbije - institut koji (ne) funkcioni-
$e“, Radno i socijalno pravo, 2/2024, str. 89-106; Mina Kuzminac, ,Zabrana
konkurencije u ugovoru o radu — (ne)opravdano ogranicenje slobode rada“,
Glasnik Advokatske komore Vojvodine, 2/2022 (god. 94. vol 82.), str. 416-
440, DOL: 10.5937/gakv94-36244

297 Videti na primer ¢lan 168. Zakona o policiji (Sluzbeni glasnik RS, br. 6/2016,
24/2018 1 87/2018), kao i ¢lan 31. Zakona o sudijama (Sluzbeni glasnik RS, br.
10/2023).

298 Vid. Codes of conduct for public officials, GRECO findings & recommendati-
ons, Strasbourg, 20 March 2019, Greco(2019)5, Prepared by Leonardo S. Bor-
lini University Bocconi, Milan (Italy), str. 9.

299 Videti, na primer Recommendation of the Council on Guidelines for Ma-
naging Conflict of Interest in the Public Service, OECD, June 2003, //www.
oecd.org/governance/ethics/2957360.pdf, str 12, tacka 2.2.2.a).

151



ogranicenja za drzavne sluzbenike.’® Prvo, dodatni rad drzavnom slu-
zbeniku ne sme biti zabranjen posebnim zakonom ili drugim propi-
som, kao $to je to slucaj, na primer, sa policijskim sluzbenicima. Drugo,
potrebno je da dodatni rad ne stvara moguénost sukoba interesa i ne
utice na nepristrasnost rada drzavnog sluzbenika. Trece, za dodatni rad
je neophodna pisana saglasnost rukovodioca. Kako bi utvrdio da li su
ispunjeni ovi uslovi, rukovodilac mora biti obavesten o tome o kakvom
dodatnom poslu se radi, ¢cime se, po prirodi stvari, u odredenoj meri
zadire u privatni zivot zaposlenog drzavnog sluzbenika. Zakonom je
takode predvideno da saglasnost nije potrebna da dodatni naucnoistra-
zivacki rad, objavljivanje autorskih dela, rad u kulturno-umetnickim,
humanitarnim, sportskim i slicnim udruzenjima, ali je drzavni sluzbe-
nik duzan da o dodatnom radu obavesti rukovodioca narednog radnog
dana od dana pocetka obavljanja dodatnog rada. lako se opravdano
moze postaviti pitanje da li se u praksi ovakva obavestenja odista i daju
rukovodiocima u slucaju, na primer, pocetka rada na pisanju romana,
pesme ili scenarija, ili rada u upravnom odboru kulturno-umetnickog
drustva, nesumnjivo je da se obavestavanjem poslodavac upoznaje sa
pojedinim aspektima privatnog zivota drzavnog sluzbenika. lako pret-
hodna saglasnost rukovodioca za pojedine kategorije dodatnog rada
nije neophodna, zakonodavac je ipak predvideo moguc¢nost da rukovo-
dilac zabrani takav dodatni rad drzavnog sluzbenika, ako se njime one-
mogucava ili otezava rad drzavnog sluzbenika, steti ugledu drzavnog
organa, odnosno stvara mogucnost sukoba interesa ili uti¢e na nepri-
strasnost rada drzavnog sluzbenika. Kao sto se moze videti, rukovodilac
drzavnog organa ima relativno $iroko pravo diskrecione ocene u ovom
slucaju. Konacno, sa stanovista obrade podataka znacajno je ukazati da
je zakonom propisano da drzavni organ vodi evidenciju o dodatnom
radu drzavnih sluzbenika, kao i o pisanim saglasnostima za dodatni rad.

Osim navedenih izuzetaka, poslodavac po pravilu nece biti ovla-
$¢en da se bavi pitanjima drugih radnih angazovanja radnika, bududéi
da ona spadaju u sferu njegovog privatnog zivota u odnosu na matic-
nog poslodavca.

300 Clan 26. Zakona o drzavnim sluzbenicima.
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4.6. ODNOS PRAVNOG OSNOVA RADA | PRAVA
NA PRIVATNOST NA RADU

Trebalo bi primetiti da u Republici Srbiji ali i u svetu uopste, postoji
sve vise (uglavnom vestacki stvorenih) podela radnika u odnosu na
prirodu njihovog posla ili pravni osnov njihovog angazovanja. Posta-
vlja se pitanje kako se na ove radnike primenjuju prethodno opisani
rezimi i pravila, odnosno da li postoje neki opsti izuzeci od primene
prava na neke situacije koje obuhvataju radnike koji se ne nalaze u kla-
sicnom radnom odnosu sa svojim poslodavcem. Mogu se razlikovati
razne vrste radnika: upudeni i ustupljeni radnici, radnici u oblicima
rada van radnog odnosa, volonteri, kao i druga lica koja mogu uce-
stvovati u procesu rada kod poslodavca, kao $to su poslovni partneri
(podugovaraci) ili samozaposlena lica.

Najpre bi trebalo jo$ jednom ponoviti konstataciju sa pocetka
istrazivanja: pravo na privatnost li¢nosti je nesumnjivo utvrdeno kao
osnovno ljudsko pravo, koje uziva svaki pojedinac na identican nacin
(regulisan pravnim sistemom drzave u pitanju) i bez izuzetaka. Ono ne
moze biti u potpunosti derogirano niti zakonskim pravilima, ni opstim
aktima poslodavca. Osnovni zastitni objekat jeste dostojanstvo licno-
sti, a ono je garantovano svakom radniku bez izuzetka. U tom smislu
je jasno da se osnovna pravila uzdrzavanja poslodavca od zadiranja u
privatnost radnika odnosi i na specificne vrste radnika, bez obzira na
pravni osnov njihovog rada (svakako i na radnike koji rade bez prav-
nog osnova, takozvane neregistrovane/ nedokumentovane radnike, ili
kolokvijalno ,radnike na crno®).

Dalje, kada je re¢ o ZoR i njegovoj upotrebljivosti na zastitu pri-
vatnosti, moze se konstatovati da se on odnosi isklju¢ivo na zaposlena
lica, dakle ona koja su u radnom odnosu kod poslodavca. Ova ogrom-
na praznina je samo donekle popunjena odredbama drugih zakona.
Tako se na primer ZZPL odnosi na svako lice, pa i na sve vrste rad-
nika. Isto je i sa Zakonom o zabrani diskriminacije, kao i Zakonom o
sprecavanju zlostavljanja na radu (koji se ipak ne primenjuje na kan-
didate za zaposljavanje, verovatno imajuéi u vidu uslov ponavljanja
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nedozvoljenog ponasanja da bi se potencijalno moglo smatrati zlosta-
vljanjem na radu). U odnosu na ostale primere ugrozavanja privatno-
sti, a narocito u slozenim odnosima u procesu rada (kao $to su odnos
poslovnih partnera, samozaposlenog i pravnog lica, odnos finansijera
posla i izvrsilaca posla, ugovaraca i podugovaraca) mogu se primeniti
samo op$ti principi, medunarodna nacela zastite privatnosti i narav-
no krivi¢nopravne odredbe o zastiti prava na privatnost lica. Cak i u
slucajevima kada se pretpostavlja da je zakonodavac imao nameru da
stvori sveobuhvatan rezim zastite lica, moze se nai¢i na primere normi
koje nisu do kraja jasne. Tako se u ZZPL na viSe mesta koristi pojam
,zaposleni®, sto moze stvoriti konfuziju oko domasaja primene ovih
zakonskih resenja. ,Bududi da ga ne definise (pojam ,zaposlenog”, prim.
aut.), jedina relevantna definicija koju mozemo upotrebiti nalazi se u
ZoR, iz cega proistice da se neke odredbe mogu primeniti samo na lica
u radnom odnosu. To je slucaj sa izuzecima od obrade posebnih poda-
taka o licnosti — poslodavac podatke o zdravstvenoj sposobnosti moze
obradivati samo radi procene radne sposobnosti zaposlenih (sto je
sasvim logi¢no resenje imajuéi u vidu celokupno radno zakonodavstvo
Srbije, jer je radna sposobnost predvidena kao poseban uslov zaposlja-
vanja ili obavljanja odredenih poslova samo za lica u radnom odnosu).
U c¢lanu 58. ZZPL navodedi duznosti lica za zastitu podataka o li¢nosti,
napominje na dva mesta da samo zaposleni mogu biti angazovani na
poslovima koji podrazumevaju radnje obrade podataka o li¢nosti (stav
1. tacke 1) i 2)). Dalje, kao §to je ve¢ napomenuto, samo lice za zatitu
podataka o li¢nosti ne mora biti zaposleno kod poslodavca kod kojeg
obavlja ovu duznost, ve¢ se ona moze regulisati i nekim drugim ugovo-
rom o radnom angazovanju.“"

Vrsenje pojedinih prava, kao i njihova zastita, drasticno se razliku-
ju u razlic¢itim oblicima rada. Ponekad nije jasno da li su autori nekog
propisa kojim je uveden specifican oblik rada uopste imali u vidu zastitu
privatnosti radnika, kao i zastitu njegovih podataka o li¢nosti. Tako na
primer Zakon o pojednostavljenom radnom angazovanju na sezonskim

301 Mario Reljanovi¢, ,Zastita podataka o licnosti u radnom odnosu®, u: Stefan
Andonovié, Dragan Prlja, Andrej Diligenski (ur.), Zastita podataka o licnosti
u Srbiji, Beograd, 2020, str. 87-88.
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poslovima u odredenim delatnostima sadrzi obavezu poslodavca da pri-
kupi odredene podatke o radniku i na osnovu njih podnese evidencionu
prijavu radnika, u skladu sa zakonskom procedurom. Ova vrsta evidencija
nije medutim regulisana na opstem nivou. Slicna zakonska nedorecenost
postoji i kod (delimi¢nog) regulisanja agencija za ustupanje radnika, koje
vode evidencije o velikom broju potencijalnih novih zaposlenih ($to je
donekle i svrha njihovog postojanja, kako bi poslodavac-korisnik mogao
u §to kra¢em roku da dode do izvrsilaca za konkretne poslove) ali ove
evidencije nisu predmet posebnog regulisanja niti Zakona o agencijskom
zaposljavanju, ni drugih zakona u oblasti rada. Obe ove vrste evidenci-
ja regulisane su odredbama ZZPL jer se poslodavci i agencije smatraju
obradivacima podataka o li¢nosti, ali opet izostaju specificne odredbe u
mati¢nim zakonima kojima bi se one blize uredile.**

Opsti zakljucak o nuznosti reforme radnog prava u odnosu na pravo
na privatnost specifi¢nih kategorija radnika morao bi da ide u pravcu nji-
hove potpune zastite, na identican nacin kao i zaposlenih. Do realizacije
takvih izmena moze se konstatovati da je nesporno da je cilj uspostavlja-
nja prava na privatnost licnosti zastita njegovog dostojanstva, i iskljucivo
kroz tu prizmu se moraju gledati sva pojedina¢na zakonska resenja, uklju-
¢ujuéi i potencijalne praznine koje nastaju nedovoljnom zastitom radno
angazovanih lica.

302 Ibid., str. 66-67 i 86-87 (61-92).
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5. ZAKLJUCNA RAZMATRANJA

ravo na privatnost je nesumnjivo potvrdeno kao ljudsko pravo

koje pripada svakom pojedincu. Ono Ce se ostvarivati i u pro-

cesu rada, odnosno radnom prostoru, ali na specifican nacin.
Ogranicenja koja prate uzivanje prava na privatnost na radu zavise od
niza faktora, medu kojima su i vrsta delatnosti, odnosno zanimanje
radnika i konkretni poslovi koje obavlja, kao i na¢in organizovanja
procesa rada kod konkretnog poslodavca.

Odnos klasi¢nog shvatanja privatnosti (na radu) nuzno je korigo-
van razvojem novih tehnologija i unapredenim procesima rada. Kada
su se razvijala opsta pravila o privatnosti, nije se moglo ni zamisliti
da ¢e se razvoj novih tehnologija tako agresivno upotrebljavati radi
posmatranja najrazlic¢itijih aspekata aktivnosti radnika na radu i povo-
dom rada. Razvoj procesa rada doneo je u radni prostor i neke teh-
nologije koje nisu do pre par decenija mogle biti normirane, jer nisu
postojale ili je njihova primena jednostavno bila neisplativa za poslo-
davca (kao $to su na primer genetski skrining, ili geolociranje radni-
ka). Stvaranje standarda razumno ocekivane privatnosti, na nacin koji
je opisan kroz praksu ESL]JP, doprineo je u velikoj meri razjasnjenju
odnosa interesa poslodavca da u sto vise detalja nadgleda proces rada
i radnike, i legitimne teznje radnika da odredene aspekte svog zivota
izuzmu iz sfere rada, cak i kada postoje odredena nuzna preklapanja.

[zvesno je medutim da standardi koje ESLJP postavlja kroz ,¢ita-
nje“ normi EKLJP nisu vanvremenski, oni se prilagodavaju tendenci-
jama tumacenja ljudskih prava u kontekstu savremenog zZivota uopste,
kao i opstih tendencija evolucije ili devolucije nekih prava. Imajudi u
vidu upecatljivo odsustvo razvoja prava radnika u poslednjim dece-
nijama, ne ¢udi stoga $to se u praksi ESLJP javljaju slucajevi poput
analiziranog Florindo De Almeida Vasconcelos Gramaxo protiv Portuga-
la, u kojem je doslo do vol$ebnog umanjenja standarda privatnosti
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radnika ¢ije je kretanje praceno a da on pri tome nije bio u potpunosti
informisan o postojanju GPS uredaja u poslovhom automobilu koji
je upotrebljavao. Sud je u ovom slucaju propustio da primeti bar dve
vazne stvari. Prva se odnosi na moguénost uvodenja manje invazivnih
sredstava kontrolisanja radnika koja bi imala isti efekat, kada je rec¢
o konkretnim zasti¢enim interesima poslodavca. Druga se odnosi na
nevoljni karakter davanja podataka radnika o privatnom zivotu. Nai-
me, za razliku od prac¢enja komunikacije radnika, gde radnik moze sam
da odluci da li ¢e privatnu konverzaciju ostaviti na poslovnom telefonu
ili ra¢unaru gde poslodavac potencijalno moze saznati njenu sadrzinu,
u slucaju pracenja kretanja nije postojala alternativa — radnik se morao
kretati, koristiti automobil u radno vreme ali i van radnog vremena.
Cinjenica da je Sud propustio da napomene da je ovim poslodavac
saznao puno detalja o privatnom zivotu radnika i njegovim aktivno-
stima van radnog vremena, na $ta apsolutno nije imao pravo, govori
o tome da potencijalno nastaje $ire tumacenje ,o¢ekivane privatnosti
na radu i u vezi sa radom. Ostaje da se vidi da li je ovaj slucaj usa-
mljen ili ¢e biti pracen sli¢nim odlukama u buduénosti. Izvesno je da
odluka ESLJP nije doneta bez otpora (pomenuto izdvojeno misljenje
troje sudija) i mozda nije realno da oznacava neki zaokret u promislja-
nju ogranicenja prava na privatnost. Ako se medutim ipak dogodi da
je ona samo uvod u relativno drugacije tumacenje privatnosti, moze
se sa sigurno$¢u govoriti o alarmantnoj ugrozenosti privatnosti rad-
nika. Ovo se pre svega odnosi na one radnike koji neizbezno unose
svoj posao i radne duznosti u svoj privatni prostor, kao sto su radnici
koji rade od kuce. Test srazmernosti interesa poslodavca da sazna neku
informaciju kako bi se zastitio (od zloupotreba koje potencijalno mogu
naciniti radnici, nastanka vece $tete, industrijske $pijunaze, i sli¢no) i
interesa zaStite privatnog zivota radnika, u ovom slucaju bi se mogao
posmatrati u sasvim novom svetlu — interes poslodavca se pretposta-
vlja kao dominantan, a kori$¢ena sredstva kao adekvatna bez obzira na
stepen (nepotrebne) invazivnosti.

Pored toga se mora naglasiti i da je uloga automatizovane obra-
de podataka izvrsila takav upliv u poslovanje poslodavaca, da se kao
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jedno od modernih prava radnika pojavljuje — pravo da o njegovim
pravima na radu i u vezi sa radom, kao i radnopravnom statusu uop-
Ste, donosi ljudsko bi¢e. Ovako nesto bi se pre samo desetak godina
prakti¢no podrazumevalo kao najprirodnija stvar, ali je danas ,odlu-
¢ivanje” masina uobicajeno u procesu rada. Automatizovana obrada
podataka se pri tome zasniva na bazi¢nim podacima kojima se sof-
tver hrani, ali $irinu te baze odreduje ljudski faktor. Ukoliko je ona
postavljena na neproporcionalan nacin i (namerno) uredena tako da
ukljucuje i prikupljanje i obradu podataka o privatnom, porodicnom
i intimnom zivotu radnika, onda dolazi do teskog kr$enja privatno-
sti radnika ali se radnik istovremeno stavlja u posebno tezak polozaj,
da pokusa da u odbrani svojih prava dokaze takvu nezakonitu praksu
svog poslodavca.

Apsolutne granice prava na privatnost ipak postoje, i ne moze se
na osnovu prethodne analize nikako re¢i da je ono nestalo u proce-
su rada. Nesumnjivo je da intimni zivot radnika uvek mora da bude
maksimalno zasti¢en, kao i da odredeni detalji privatnog zivota nikada
ne mogu da budu u fokusu interesovanja poslodavca, jer se jednostav-
no ne mogu dovesti u korelaciju sa bilo kojim njegovim zasticenim
(poslovnim ili drugim) interesom. Cini se da se u poslednje vreme u
tom pogledu narocito daje na znacaju antidiskriminatornim merama,
kao i zastiti podataka o licnosti. Izvan domasaja zakonitosti za sada
ostaje i takozvano profilisanje radnika, cak i kada se zasniva na podaci-
ma o radniku koji su skupljeni legalno. Odgovor na takvo postupanje
nalazi se u reafirmaciji domena subordinacije poslodavca u klasi¢cnom
smislu. Izvan granica upravljanja obavljanjem poslova zbog kojih je
angazovao radnika, poslodavac ne bi smeo da vrsi bilo kakva ovlasce-
nja, utice na privatan zivot radnika, ili prikuplja podatke o njemu. Eber,
Vilhaber i Adams-Prasl (Ebert, Wildhaber, Adams-Prassl) govore o
,standardu duzne paznje” poslodavca®®, ocigledno inspirisani sli¢nim

303 Ebert, Wildhaber, Adams-Prassl, op.cit., str. 7-10. U pogledu medunarodnih
standarda i pravnih akata kojima se ureduje pitanje odgovornosti privrednih
drustava za ugrozavanje zivotne sredine i kr$enje ljudskih prava videti: Vesna
Corié¢, Ana Knezevi¢ Bojovi¢, Milica V. Matijevi¢, ,Potential of EU Draft Di-
rective on Corporate Sustainability Due Diligence to Contribute to a Coherent
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pravnim reSenjem kada je re¢ o aktuelnim propisima koji se odnose
na standarde duzne paznje u lancima snabdevanja. Ova analogija nije
van konteksta: duzna paznja podrazumeva upravljanje svim rizicima
koji mogu dovesti do krsenja ljudskih prava i ugrozavanja zivotne sre-
dine. Pravo na privatnost, kao nesumnjivo utvrdeno ljudsko pravo,
tako svakako spada u domet propisa koji se odnose na duznu paznju
u lancima snabdevanja. Svrha ukazivanja na pravni standard duzne
paznje kod ovih autora je sustinski komplementarna ovom konceptu,
ali sa posebnim fokusom na zastitu privatnosti i rizike koji neminov-
no nastaju kod poslodavca u vezi sa njenim uzivanjem. Tako se dolazi
do zakljucka da duzna paznja poslodavca, izmedu ostalog, predstavlja
skup koraka ka postovanju osnovnih (i dobro utvrdenih) medunarod-
nih standarda postupanja poslodavca u odnosu na zastitu privatnosti
na radu. Autori predlazu u tom smislu poslodavcima relativno jedno-
stavan postupak. Prvi korak ¢ini mapiranje kriti¢nih tac¢aka u kojima se
prikupljaju podaci koji se odnose (ili mogu da se odnose) na privatnost
radnika, zasto se oni prikupljaju (u koje svrhe), da li je ta svrha oprav-
dana i da li se koriste najmanje invazivna sredstva. U drugom koraku
se analizira da li postoje neuskladenosti izmedu potreba poslodavca
i invazivnosti upotrebljenih sredstava, odnosno da li su ispostovani
osnovni pravni principi prikupljanja i koris¢enja tih podataka — ako
se utvrdi da postoje neuskladenosti one se odmah moraju resavati, sto
se sustinski ¢ini kroz treéi korak koji predstavlja umanjenje rizika od
krsenja propisa, postavljanje prioriteta prilikom primene mera kojima
se uti¢e na privatnost radnika, kao i efikasan nadzor nad realizacijom
primenjenih mera.

Vrsta radnog angazovanja, odnosno pravni osnov rada radni-
ka, ne bi smeo da bude element razlikovanja kada je re¢ o pravu na
privatnost na radu. lako se lica koja rade van radnog odnosa, kao i
drugi radnici koji ostvaruju pravo na rad u specificnim rezimima,
Cesto (neopravdano) razlikuju od svojih kolega u radnom odnosu,
¢ini se da ovo razlikovanje nije moguce kada je re¢ o privatnosti lica.

Framework of Corporate Accountability for Human Rights Violations®, Regi-
onal Law Review, vol. 4, 2023, str. 133-151.
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Funkcionalna veza koja postoji izmedu minimuma upliva poslodav-
ca u privatnost i nesmetanog odvijanja procesa rada, odnosno zasti-
te nekih bitnih interesa poslodavca, nepromenjena je kada se radi o
kratkoro¢nim, fleksibilnim, pa i ,posrednim” angazovanjima radni-
ka (ustupljeni radnici koji rade kod poslodavca-korisnika, upuéeni
radnici koji rade kod poslovnog partnera svog poslodavca). Ovo pre
svega usled Cinjenice da poslodavac u tim situacijama $titi identi¢ne
interese kao i kada je u pitanju odnos prema zaposlenima (radnicima
u radnom odnosu), kao i da obim prava po osnovu radnika angazo-
vanih van radnog odnosa ne utice ne uzivanje njihovih drugih prava,
ukljucujudi i ljudsko pravo na privatnost ali i ljudsko pravo na dosto-
janstvo li¢nosti.

Buduénost prava na privatnost na radu zavisi od niza faktora koji
se razvijaju u poslednjim decenijama.

Najpre, mozemo govoriti o opstem opadanju kvaliteta svih prava
radnika na radu i u vezi sa radom. Ovo se de$ava u procesima koji
nastaju nakon pada isto¢nog bloka i nestanka komunizma za svetske
scene, odnosno definitivne istorijske pobede kapitalizma kao jedinog
odrzivog sistema drustvenih i proizvodnih odnosa.’** Takva pozi-
cija dovodi do ubrzanog nestanka takozvanog ,kapitalizma sa ljud-
skim licem” i pojave novih oblika ekstremne radne eksploatacije rad-
nika. Takozvana fleksibilnost rada sluzi da se umanji znacaj radnog
odnosa i da se favorizuju prekarni oblici rada, dok se istovremeno
radi na konstantnom umanjenju prava radnika u radnom odnosu.’*
Kako istucu Bernard, Krezge i Sulejman: ,Za veéinu radnika koji nisu
¢lanovi sindikata, duboka asimetrija mo¢i na radnom mestu u SAD
znaci da imaju malo ili nimalo reci o politikama i odlukama koje uti-
¢u na njih u njihovom svakodnevnom radnom zivotu“® Ekstremno
brz razvoj tehnologije dodatno doprinosi ovom trendu, jer se mnoga
zanimanja redefini$u, obavljanje poslova sa automatizuje, a javljaju
se 1 profesije koje do tada nisu bile poznate a koje se uglavnom svode

304 Vise o ovim procesima, videti: Mario Reljanovié, Alternativno radno zakono-
davstvo, op.cit., str. 9-18.

305 Ibid., str. 18-29.
306 Annette Bernhardt, Lisa Kresge, Reem Suleiman, op.cit., str. 16.
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na samozaposljavanje ili neke grani¢ne oblike rada koji se ne mogu
lako svrstati u klasi¢ne kategorije radnog prava. U tom smislu postoji
opsti trend umanjenja sigurnosti zaposlenja, kao i znacajno jacanje
faktickog odnosa podredenosti radnika poslodavcu. Koristeéi takav
odnos zavisnosti poslodavci dalje umanjuju prava radnika, cesto ispod
minimuma koji su uspostavljeni medunarodnim standardima rada. U
nizu prava koja na ovaj nacin devoluiraju, nije izostavljeno ni pravo
na privatnost radnika.

Potom, pomenuti razvoj tehnologije doneo je i brisanje donedavno
naizgled jasnih granica izmedu privatnog i poslovnog zivota. ,Tehno-
logija nije sama po sebi dobra ili lo$a, ali nije ni neutralna; uloga regu-
lative na radnom mestu je da obezbedi da tehnologije sluze i odgovore

na interese radnika, kao i da sprece negativne uticaje.*”

[ako je ova
konstatacija racionalna i moze se zasigurno reci da je tehnologija uve-
liko uticala na kvalitetnije uslove rada u najvecem broju delatnosti u
poslednjih nekoliko decenija, a posebno kada se uporedi sa stanjem od
pre 100 i vise godina, posledice odredenih pravaca tehnoloskog razvo-
ja, narocito informaciono-komunikacionih uredaja i na¢ina prenosa
podataka, gotovo je doveo do povratka stanja nekih prava radnika na
nivo iz XIX veka.

Na primer, jo$ od uvodenja prava na ograni¢eno radno vreme,
krajem XIX i pocetkom XX veka, napustene su prakse da posloda-
vac kontrolise svaki aspekt zivota radnika i da je sve u zivotu radni-
ka podredeno ispunjenju radnih zadataka. Privatna i poslovna sfera
zivota su tada jasno razdvojene pravilom ,osam sati rada, osam sati
odmora, osam sati slobodnog vremena“, a privatan zivot radnika je
postao segment izvan uticaja poslodavca. Stvari se medutim drasticno
menjaju pojavom novih tehnoloskih moguénosti obavljanja rada na
daljinu. Iako one nose naizgled veoma povoljne benefite po radnike,
to najcesce nije slucaj. Ako se analizira mogucénost rada od kucée, prva
pomisao je da je u pitanju dobro resenje za pomirenje poslovnih i pri-
vatnih obaveza, ustedu vremena i viSe fokusa na privatni i porodi¢ni
zivot. Sve je to naravno potencijalno ta¢no. Ali se tek nakon nekog

307 Ibidem.
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vremena radnici potencijalno upoznaju i sa negativnim posledicama
novog uredenja procesa rada. Poslodavac je kod ovog rezima rada
manje-vise dobrovoljno ,pusten u ku¢u® radnika, prosirujudi svoj uti-
caj i na onaj prostor koji je donedavno smatran za osnovu privatnog
zivota radnika, i koji je i danas zasticen medunarodnim standardi-
ma, ustavom i zakonima od bilo kakvog nezakonitog ulaska i pretre-
sa. Rad od kuce, primamljiv velikom broju radnika zbog ociglednih
prednosti, donosi i vec¢i broj potesko¢a medu kojima je ocuvanje pri-
vatnosti jedna od osnovnih briga radnika, narocito kada se koriste
neki od izuzetno invazivnih metoda posmatranja njegovog rada koji
su opisani u prethodnim delovima analize. Tesko da poslodavci mogu
dokazati objektivnu potrebu primene takvih mera, jos manje njihovu
proporcionalnost sa vrednoséu interesa koje navodno na ove nacine
stite. Naprotiv, u ovim slucajevima se radi o jo$ jednoj posledici siste-
matskog urusavanja prava radnika, koja se reflektuje kroz uvecanje
kontrole nad svim aspektima zivota radnika, koju poslodavci oseéaju
kao nesputanu dokle god se mogu sakriti iza poslovnih interesa. Kroz
zvanicne neoliberalne politike maksimalnog davanja prednosti zasti-
ti vlasnika kapitala u odnosu na minimalnu zastitu radnika, jasno je
da se poslodavac oseca ovlascenim da primeni invazivne mere ulaska
u radnikov dom, komunikaciju i porodi¢ni zivot, koje percipira kao
potpuno legitimne u cilju ocuvanja (najviseg cilja) maksimuma radne
eksploatacije radnika. Isto se odnosi i na konstantnu komunikaciju sa
radnikom, odnosno fakticko brisanje granica izmedu radnog vremena
i slobodnog vremena radnika, ¢ime se na neki nacin ,zatvara krug”
i vraca u stanje neogranicenog rada iz XIX veka. Subjektivni osecaj
poslodavca da je u pitanju nova realnost rada na koju je on ovlas¢en
samim tim $to ne nailazi na otpor radnika, ne ¢ini medutim takvo
postupanje legalnim. Reakcija zakonodavaca na takve pojave dovela
je do ,prava na isklju¢ivanje®, kao i reafirmacije niza principa zastite
privatnosti radnika.

Osnovna resSenja ocuvanja privatnosti na radu u buduénosti ce
se sasvim sigurno i dalje formirati oko dva standarda. Prvi je razum-
no ocekivanje privatnosti od strane radnika, a drugi predstavljaju
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objektivne obaveze poslodavca povodom primena mera koje mogu
uticati na suzavanje ostvarivanja privatnosti na radu.

Kada je re¢ o prvom standardu jasno je da je on, iako se u njego-
vom centru nalazi radnik, sustinski usmeren ka poslodavcu. Razumno
ocekivanje privatnosti podrazumeva da radnik objektivno ne moze
smatrati da ¢e odredene mere nadzora, ili obrade podataka o li¢nosti,
biti primenjene u odnosu na vrstu poslova koje obavlja i organizaciju
procesa rada kod poslodavca. Dakle, da bi se postovao standard ,razu-
mnog ocekivanja“ na strani radnika, poslodavac je ograni¢en onim
merama koje su najmanje invazivne a da pri tome ostvaruju svrhu
uvodenja. Takode, poslodavac je ogranicen svrhom uvodenja samo
na zastitu bezbednosti, koja se postavlja kao nesumnjiv interes poslo-
davca, i zastitu poslovnih interesa koji se moraju proceniti u svakom
pojedina¢nom slucaju. Ova procena mora biti objektivna, a ,paranoja“
poslodavca nije do sada u praksi, ali ni u teoriji, nasla uporiste kao
legitiman osnov za uvodenje neke mere kojom se umanjuje pravo na
privatnost na radu. Objektivnost osnova za tako nesto podrazumeva
ne samo da postoji moguénost nastanka neke Stete za poslodavca ($to
se obi¢no navodi kao razlog) vec i da ta opasnost mora biti objektivna
- o tome se ESLJP izjasnio u analiziranom slucaju Antovic i Mirkovic
protiv Crne Gore.

Kada je rec¢ o drugom standardu postupanja, obaveze koje ¢e poslo-
davac uvek imati prema radnicima bez obzira na to da li koristi mini-
malno invazivne mere koje su objektivno potrebne, su raznovrsne i
mogu se svesti na slede¢ih nekoliko grupa:

- Prethodno informisanje radnika o merama koje su na snazi. Tako
nesto je najbolje uraditi u trenutku stupanja radnika na rad,
mozda cak i pre toga prilikom procesa zaposljavanja ako se radi
o specificnim delatnostima i specificnim merama koje ¢ée biti
primenjene, a koje dublje zalaze u privatnost radnika, odnosno
ako se neke od tih mera primenjuju i u odnosu na kandidate za
zaposljavanje. Ako se uvode nove mere koje se odnose na sve
postojece radnike ili pojedine radnike koji ve¢ rade kod poslo-
davca, oni o tome moraju biti obavesteni na vreme, po pravilu
pre uvodenja samih mera, kako bi svoje postupanje prilagodili
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novim ogranicenjima privatnosti. Na primer, ako je poslodavac
promenio politiku privatnosti u smislu da je doneo akt kojim se
omogucava pregledanje sluzbenih sadrzaja telefona bez prethod-
ne najave, logi¢no je da Ce radnicima biti potrebno neko vre-
me da obri$u prethodnu privatnu komunikaciju sa svojih tele-
fona, ukoliko to Zele. Za primenu nekih mera se podrazumeva
da radnici moraju biti sa njima upoznati jer su sami odgovorni
za njihovo sprovodenje, kao $to su razli¢iti mehanizmi vodenja
evidencije o radnom vremenu i prisutnosti u radnom prostoru.
Prilikom obavestavanja, poslodavac mora izneti sve detalje mera
koje planira, uklju¢ujuéi i svrhu njihovog sprovodenja. Pri tome
se ne moze racunati da je ova obaveza ispunjena ako je data samo
minimalna informacija o vrsti mera ali ne i detalji o njihovoj pri-
meni, stepenu invazivnosti i na¢inu ¢uvanja i obrade informacija
koje su na takav nacin prikupljene. Na primer, obavestavanje da
je postavljen video nadzor radi bezbednosti procesa rada ne znaci
da je to dovoljno da se mogu koristiti i tehnike softverskog pre-
poznavanja lica radnika radi njihove automatske evidencije na
radnom mestu.

Trazenje pristanka radnika na odredene mere, ako je zakonom tako
propisano. Ne moze se smatrati da je radnik potpisivanjem ugovo-
ra o radu ili radnom angazovanju, unapred dao blanko pristanak
na sve moguce mere koje ¢e poslodavac u buduénosti primeniti.
Transparentnost i inkluzivnost prilikom donosenja mera. Vazno je da
se prilikom donosenja mera kojima se ogranicava bilo koje pravo

radnika, pa i pravo na privatnost na radu, obave konsultacije sa
Sto $irim krugom predstavnika radnika, sindikatima, delegatima
ispred radnickih saveta ili saveta zaposlenih, i sli¢cno. Bez obzira
na ¢injenicu da li su radnici ucestvovali u uvodenju mera preko
svojih predstavnika, stru¢no i nepristrasno obrazlozenje zasto se
mere uvode trebalo bi podeliti radnicima uz obavestenje da su
mere uvedene, odnosno da ¢e biti uvedene u bliskoj budu¢nosti.
- Davanje mogucnosti radnicima da u svakom trenutku saznaju koje se
mere primenjuju, koji su podaci o njima prikupljeni i kako mogu uti-
cati na izmenu, brisanje ili prestanak prikupljanja tih podataka. Iako
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se ova prava prevashodno odnose na zastitu podataka o licnosti,
jasno je da su ona komplementarna prethodnim pravima, naro-
¢ito standardu obavestavanja radnika.

Moraju se doneti odredene politike koje se odnose na prikupljanje i
obradu podataka. Ovde se prevashodno misli na dve vrste politi-
ka: politiku zastite privatnosti i zastitu od zloupotrebe podata-
ka koji su prikupljeni primenom razli¢itih mera nadzora ili na
drugi nacin, kao i politiku zabrane automatizovanog odluciva-
nja o pravima radnika bez uceséa ljudskog faktora. Prva politi-
ka je znacajna jer se njome pokazuje odlu¢nost poslodavca da se
spreci kori$¢enje podataka koji su sakupljeni radi zastite nekog
njegovog interesa, u svrhe koje daleko prevazilaze nadleznosti
poslodavca, kao sto je na primer profilisanje radnika. Usvaja-
njem i objavljivanjem ove politike, poslodavac pokazuje svoju
ozbiljnost ali i informise radnike kako se mogu zastititi u situ-
acijama kada smatraju da im je povredeno pravo na privatnost
na radu. Druga politika se pre svega odnosi na automatizova-
nu obradu podataka u kojoj ljudski faktor nije zastupljen a koja
se, zahvaljujuéi Sirokom programiranju softvera (algoritama)
koji su zaduzeni za sprovodenje odredenih mera nadzora, moze
razviti u tesko kr$enje razlicitih prava radnika, ukljucujudi i pra-
vo na privatnost. Tako se mora na primer spreciti da se radnik
automatski geolocira i van radnog vremena, iako se GPS lokator
nalazi u njegovoj radnoj ode¢i ili opremi, koju nosi kuéi nakon
isteka radnog vremena.

Trebalo bi da postoji periodicna procena uvedenih mera nadzora, kako
bi se verifikovala potreba za njima, odnosno kriticki procenio njihov
uticaj. Jednom uvedene mere ne bi trebalo da budu trajne, poseb-
no ako u meduvremenu nastupe objektivne okolnosti usled kojih
su one postale nepotrebne. Na primer, ako je poslodavac uveo
meru video nadzora da bi spre¢io uocene krade, nakon sto se
pronadu odgovorna lica logi¢no je da ée ova mera biti uklonjena,
ili makar ograni¢ena samo na odredene prostorije kod poslodav-
ca kako se krade ne bi ponovile. Takode, ako se dogodi da sudska
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praksa, zakonodavstvo, ili obic¢aji koji se formiraju u poslovnoj
praksi, uc¢ine da su odredene mere nepozeljne, protivpravne, ili
jednostavno prevazidene pojavama nekih novih manje invaziv-
nih tehnologija i resenja, poslodavac bi trebalo da shodno tome
reaguje. Princip minimalnog uticaja na privatnost odnosi se i
na slucajeve kada poslodavac veé primenjuje neke mere nadzo-
ra, a pojave se mere koje su manje invazivne a kojima se moze
postidi isti cilj kao sa primenom aktuelnih mera. Preispitivanje
mera ne mora biti vezano samo za spoljne objektivne okolnosti.
Dobar poslodavac ¢e ih svakako preispitivati periodi¢no iz bar
dva razloga. Prvi se odnosi na to da li je njima postignut cilj koji
se zeleo postiéi prilikom uvodenja — ako je odgovor negativan,
nema razloga da one i dalje budu primenjene. Drugi razlog se
odnosi na raspolozenje radnika u odnosu na uvedene mere. Nai-
me, ako uvodenje mera radnici dozivljavaju kao suvise invaziv-
ne, kao neku vrstu sankcionisanja ili nepotrebnog prekomernog
pracenja kojima poslodavac dokazuje svoju nadmo¢ nad radni-
cima, moze se stvoriti kontraefekat i otpor prema primeni ovih
mera, odnosno one mogu stvoriti losu radnu sredinu i uticati na
opadanje radnog morala i vernosti poslodavcu, pa i produktiv-
nosti. Takode, ako se uvedene mere primenjuju tako da imaju
diskriminatorne efekte ili postizu neki drugi rezultat koji nije
u skladu sa propisima, ¢ak iako poslodavac nije imao nikakvu
nameru da ih uéini takvim, periodi¢no pracenje njihove imple-
mentacije ¢e doprineti upravljanju rizicima i spre¢avanju poten-
cijalnih sporova sa radnicima.

[ako postoje ozbiljni otpori o¢uvanju razdvajanja poslovnog od

privatnog zivota, upravo je razvoj takvih agresivnih taktika doveo do

povlacenja linija u odnosu na primenu svih novih tehnologija u savre-

menom procesu rada, u odnosu na odbranu prava na privatnost svakog

radnika. Buduénost privatnosti na radu je u tom smislu neizvesna, nje-

ne konture se i dalje oblikuju u pogledu mnogih tehnoloskih resenja

koja Cesto nastaju i primene se mnogo brze od reakcije zakonodavaca.

Upotreba masovnog prikupljanja i obrade podataka (takozvani ,big
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data mining analytics™)

njem takozvane ,ve$tacke inteligencije“ od strane poslodavca, donela

u procesu rada, koja se povezuje sa korisée-

je puno novih izazova. Kao §to je u mnogim drzavama, pa i na nivou
EU, regulisan polozaj platformskih radnika nakon godina zloupotrebe
njihovog polozaja i ozbiljnih akademskih i stru¢nih rasprava®”, tako se
lagano ali sigurno zakonodavci postavljaju u odnosu na sve nove situa-
cije u kojima se moze ugroziti ili potpuno anulirati privatnost radnika.
Ovaj put je tezak i Cesto postoje lutanja, kao ona koja su analizirana u
slucaju Florindo De Almeida Vasconcelos Gramaxo protiv Portugala pred
ESLJP, ali je sigurno da se resenja uglavnom traze kroz prilagodavanje
klasi¢nih principa zastite privatnosti u odnosu na uocene nove izazo-
ve. U tom odmeravanju se Cesto — svesno ili nesvesno - Zrtvuje poneki
deli¢ prava na privatnost radnika, tako da se moze reci da se prose-
¢an radnik u svetu danas ose¢a skuceno u svom prostoru rada, kada
je u pitanju granica onoga $to se moze smatrati apsolutno privatnim i
izvan svakog domena (legalnog) interesovanja poslodavca. Ipak, pravo
na privatnost je osim fleksibilnosti pokazalo tokom vremena i otpor-
nost na odredene izazove, narocito one tehnoloske. Kroz prilagodava-
nje novim momentima organizacija procesa rada, potvrdene su i rea-
firmisane neke apsolutne granice privatnosti koje se moraju postovati
u svakom trenutku. Ta ¢injenica daje razloga za oprezni optimizam
kada je re¢ o o¢uvanju prava na privatnost na radu i u narednim dece-
nijama, Sta god nove tehnicko-tehnoloske revolucije donele i kako god
se razvijala neoliberalna vizija apsolutne zastite vlasnika kapitala, na
Stetu prava radnika.

308 Videti: Stephan Kudyba (ur.), Big Data, Mining, and Analytics Components
of Strategic Decision Making, CRC Press, Boca Raton, 2014.

309 Reljanovi¢ Mario, Misailovi¢ Jovana, ,Radnopravni polozaj digitalnih radni-
ka — iskustva evropskih zemalja“, op.cit.
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