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Proiectul intitulat "Initierea activitatilor de
punere in aplicare a Acordului-cadru al
partenerilor sociali europeni privind
digitalizarea" face parte din eforturile
partenerilor sociali de a pune Tn aplicare
acordul european autonom relevant in statele

membre.

Consortiul proiectului include 10
organizatii din cinci tari. Liderul proiectului
este Comisia Nationald a Sindicatului
Solidaritatea, iar co-solicitantii sunt: CISL
(Italia), BLOCUL NATIONAL SINDICAL
(Romania), Confederatia Lewiatan (Polonia),
Fundatia Instrat (Polonia), precum si partenerii
"de sprijin" (organizatiile asociate):
Confederatia Europeana a Sindicatelor (CES),
sindicatele LPS "Solidarumas" (Lituania), KSS
(Macedonia de Nord) si organizatiile patronale

LDK (Lituania) si OEM (Macedonia de Nord).

Activitatile din cadrul proiectului "Initierea
activitatilor de punere in aplicare a Acordului-
cadru al partenerilor sociali europeni privind
digitalizarea" reprezinta un mic pas in directia
aprofundarii dezbaterii in tarile participante, cu
participarea activa a partenerilor sociali, cu
privire la modul in care se poate realiza o
tranzitie sigurd prin perioada agitata si cu
turbulente generata de procesele tot mai rapide
de digitalizare, automatizare si utilizare pe

scara larga a inteligentei artificiale (1A).

Transformarea digitalda (DT) este unul
dintre principalele procese care modeleaza
lumea moderna. Digitalizarea este strans legata
de procesele de automatizare si robotizare. Una
dintre cele mai cunoscute incercari de
conceptualizare si de Intelegere teoretica a
caracterului complex si coplesitor al schimbarii
care are loc in prezent este propunerea celei
de-a patra revolutii industriale. Denumita prin
referire la valurile globale anterioare de
industrializare, cea de-a patra revolutie
industriald urma sa fie o schimbare majora
determinata de aparitia Industriei 4.0. Cu toate
acestea, ritmul schimbarii care are loc in
prezent este atat de rapid in comparatie cu
revolutiile industriale anterioare, Incat deja
circuld voci care prevestesc apusul celei de-a
patra revolutii industriale in curand si inceputul
celei de-a cincea revolutii industriale Tntr-un
viitor nu foarte indepartat. Se preconizeaza ca
cea de-a cincea revolutie industriala va fi
impulsionata de conceptul "Industrie 5.0", care
poate fi vazuta ca o evolutie a "Industriei 4.0".
Aceastd noud abordare nu doar cé va Incorpora
principalele trasaturi ale predecesoarei sale dar
va aduce si noi inovatii si perspective si va
incorpora si o noud logica, care subliniaza in

esentd ca "pentru a raimane motorul



prosperitatii, industria trebuie sa conduca

tranzitia digitala si ecologica".

Tn 2023, 55% dintre persoanele din UE cu
varste cuprinse intre 16 si 74 de ani aveau cel
putin competente digitale de baza. Existau
disparitati mari in UE, cu rate care variau de la
83 % in Tarile de Jos la 28 % in Romania
(Eurostat 2024). Exista multe tehnologii care
vizeaza depasirea limitarilor fizice legate de
varsta si cresterea capacitatii de insertie
profesionald. Tehnologiile pot facilita
depasirea problemelor angajatilor in varsta,
dar, In acelasi timp, pot crea noi bariere daca
nu sunt suficient de prietenoase pentru
utilizatorii (in varstd) (Foster-Thompson si
Mayhorn, 2012). Tn multe cazuri, in special n
industria prelucratoare, varsta fortei de munca
afecteazi capacitatea de adoptare a
tehnologiilor digitale. Intreprinderile mici si
mijlocii intampina multe dificultati in
implementarea masurilor si a instrumentelor de
formare si sunt cele care angajeaza mai des
lucratori mai in varsta decat intreprinderile mai
mari. Companiile cu o proportie mai mare de
angajati mai tineri par sa fie capabile sa adopte
inovatii tehnologice si organizationale (EU-
OSHA 2017: 52). Pe de alta parte, angajatii

mai in varstd, cu o experienta profesionala

vasta si calificari bune, sunt dispusi sa petreaca
mai mult timp pentru formare si pot beneficia
de tehnologiile digitale (Meyer, 2009).

Cererea tot mai mare pentru o forta de
muncd cu mai multe cunostinte si competente,
care necesita investitii Tn educatie si formare,
cresterea capitalului uman si promovarea
competentei, dezvoltarii si inovarii, va fi 0
provocare cheie in anii urmatori (CEDEFOP,
2011). Necorelarile si deficitul de competente
impun costuri pentru angajati, angajatori si
economie, insa deprecierea competentelor nu ii
afecteaza 1n acelasi mod pe angajati
(CEDEFOP, 2018). Tinerii sunt considerati mai
flexibili si mai rapizi la invatare, mai buni la
rezolvarea problemelor si capabili sa isi
actualizeze competentele si sa profite de noile
sarcini. Angajatii mai in varsta pot compensa
acest lucru prin impactul pozitiv al unor
niveluri mai ridicate de experienta
profesionald, al competentelor socio-
relationale (Word Bank, 2016). Pentru a
facilita relatia dintre angajatii mai 1n varsta si
noile tehnologii, este esential sa ii sprijinim in
cadrul programelor de reconversie profesionala
si sd introducem noi forme de organizare a
muncii, modele de ore de lucru prietenoase si
conditii de lucru flexibile (Fuller si Unwin,
2006; Harma, 2015).



4. Raspunsuri politice la
procesele de digitalizare
a economiei, geneza
Acordului-cadru al
partenerilor sociali
europeni privind
digitalizarea

Acordul partenerilor sociali europeni
privind digitalizarea a fost finalizat in mai
2020, fiind cel de-al zecelea document trans-
sectorial de aceasta anvergura negociat in
cadrul mecanismului de dialog social european
(EDS). Oprirea pandemica a unei parti
considerabile a lumii muncii, care a avut loc in
primavara anului 2020 si a durat mai multe
luni, a aratat superficialitatea mecanismelor de
apdrare, inclusiv in Europa "bogata".
Proliferarea rapidd a muncii la distanta si
accelerarea dezvoltarii inteligentei artificiale
reprezintd o incercare de a pregati raspunsuri la
viitoarele crize de acest gen. Totusi, pentru ca
aceasta pregatire sa fie cu adevarat proactiva si
eficientd, este esential sa se desfasoare printr-
un dialog constructiv la nivel national,

sectorial si la locul de munca.

5. Prezentarea generala
a mediului juridicsia
negocierilor colective in
tarile partenere

Dreptul la deconectare in legislatie si

negocierile colective

Mediul juridic din tarile in cauza difera. in
ceea ce priveste reglementarile (acte juridice
si/sau clauze in contractele colective de
muncad) referitoare la dreptul la deconectare, in
Italia subiectul este limitat la domeniul muncii
la distanta. Tn Polonia, dreptul la deconectare
nu este reglementat de niciun act juridic sau
contract colectiv de munca. Cu toate acestea,
de lucru este stipulata de reglementérile
generale privind timpul de lucru din Codul
Muncii si de jurisprudenta existenta. In
Macedonia de Nord, problema dreptului de
deconectare este neglijata de lege. Nu exista
reglementéri privind dreptul de deconectare in
legislatia nationald a muncii. In Romania,
problema dreptului de deconectare nu a fost
tratata in mod explicit de lege. Tn Lituania,
legea nu recunoaste in mod explicit dreptul la
deconectare. Dreptul la deconectare este lasat,
de obicei, autoreglementarii, ceea ce inseamna

la decizia unilaterala a angajatorilor.



Munca la distanta in legislatie si

negocierile colective

Tn Italia, reglementirile privind munca la
distanta exista de peste 20 de ani. Este esential
sa existe un acord individual intre angajator si
angajat, alternanta Intre activitatea interna si
externd in cadrul companiei, absenta unui post
de lucru fix si respectarea duratei maxime
(zilnice si saptdmanale) a orelor de lucru.
Acordul individual este o conditie sine qua
non, insa odata cu aparitia Covid-19 a fost
introdusa o procedura simplificata de
organizare a muncii la distanta. In Polonia,
munca la distanta a devenit reglementata de
Codul Muncii Tn 2007, ca urmare a acordului
autonom Tncheiat de partenerii sociali la nivel
national in 2005. Telemunca nu a devenit
obiectul negocierii colective. Aparitia Covid-
19 a determinat introducerea muncii la distanta
prin legea de urgenta. In 2023, au intrat in
vigoare noile reglementari permanente privind
munca la distanta, care le-au Tnlocuit pe cele
privind telemunca. Conform noilor
reglementari, introducerea modului de lucru la
distanta necesita un acord individual ntre
angajator si angajat. Noua lege face distinctie
intre "munca la distanta" permanenta si

an

"munca la distantd" ocazionala, aceasta din
urma fiind activata la cererea angajatului si
posibild pentru o perioada de 24 de zile pe an
calendaristic. Acest mod de munca la distanta
este grevat de mai putine obligatii din partea
angajatorului. Tn Macedonia de Nord, munca
la distantad nu face obiectul unei reglementari

legale si nici nu face obiectul negocierii

colective. Tn urma izbucnirii pandemiei Covid-
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19, diverse modalitati de munca la
distanta/telemunca/lucru la distanta/munca de
acasa/munca hibrida ar fi fost puse n aplicare
de catre companii private si institutii publice,
desi, aparent, toate acestea au fost realizate in
mod ad-hoc si improvizat. Tn Romania, munca
la distanta este reglementatd, in principal, de
Legea nr. 81/2018 (Legea privind
reglementarea activitatii de telemunca), dar si
de Codul Muncii, care se refera la "munca la
domiciliu”. Telemunca este definita ca fiind un
tip de munca in care angajatul isi indeplineste,
in mod regulat si voluntar, atributiile de lucru
specifice functiei, Intr-un loc diferit de locul de
munca organizat de angajator, folosind
tehnologia informatiei si comunicatiilor.
Aceasta necesitd incheierea unui acord
individual (sub forma unei anexe la contractul
de muncd). Munca la domiciliu este
reglementata de articolele 108-110 din Codul
Muncii si se refera la activitatea care se
desfasoara de la domiciliu (resedinti) si nu
din alt loc (birou la domiciliu). Nu este
cunoscut pe scara largd daca munca la distanta
face obiectul negocierii colective, cu exceptia
catorva contracte colective incheiate de un
singur angajator. Telemunca a fost utilizata in
perioada pandemiei. Tn Lituania, telemunca
este reglementata de articolul 52 din Codul
Muncii, care stipuleaza ca este o forma de
organizare a muncii sau un mod de desfasurare
a muncii in care angajatul Indeplineste iIn mod
regulat toate sau o parte din functiile
profesionale atribuite, sau o parte din functiile
profesionale atribuite, in alt loc decat locul de
muncd, la o ora convenitd cu angajatorul, la

distanta, adica intr-un loc acceptabil pentru



partile contractului de munca, inclusiv prin
utilizarea tehnologiilor informatiei si a
comunicatiilor electronice (telemunca).
Telemunca este reglementata de unele

conventii colective.

Managementul algoritmic in legislatie,

negocierea colectiva si dialogul social

In Italia, organismele tripartite se ocupa de
protectia lucratorilor de pe platformele digitale.
De exemplu, exista "Carta drepturilor
fundamentale ale muncii digitale Th context
urban", semnata la 31 mai 2018 de
municipalitatea din Bologna, Cgil, Cisl si Uil,
Union Riders Bologna, Sgnam si MyMenu.

Mai mult, in acest sens a fost folosit
articolul 22 din Regulamentul UE 2016/679
(Regulamentul general privind protectia
datelor). Prevederile sau regulamentul
recunosc oricirei persoane afectate de
procesele decizionale automatizate "dreptul de
a nu face obiectul unei decizii bazate exclusiv
pe o prelucrare automata" (alineatul 1), cu
exceptia cazului in care decizia "este necesarda
pentru incheierea si executarea unui contract"
(alineatul 2, litera a), iar operatorul de date a
luat "masurile adecvate pentru a proteja
drepturile, libertatile si interesele legitime ale
persoanei vizate" (alineatul 3). Garantul pentru
protectia datelor cu caracter personal (GPDP) a
declarat incalcarea acestui articol de catre
Foodinho si Deliveroo Italia prin masurile nr.
234 si 285/2021. Tn Polonia, in prezent,
inteligenta artificiala sau gestionarea
algoritmica a muncii la locul de muncé nu este

reglementatd direct prin lege. Cu toate acestea,
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exista o dezbatere in contextul propunerii de
modificare a Legii privind sindicatele,
prezentata in septembrie 2022. Propunerea
unei noi reglementéri a fost elaboratad pe baza
solutiilor introduse anul trecut in Spania. in
Macedonia de Nord, gestionarea algoritmica a
muncii nu este reglementata prin lege si nici nu
face obiectul dialogului social. Tn Romania,
problema gestionarii algoritmice a muncii a
fost un subiect de dezbatere publica, iar
partenerii sociali, in special sindicatele, sunt
preocupati de acest aspect. Cu toate acestea, ea
nu este incd reglementata prin lege si nici nu
face obiectul negocierii colective. Tn Lituania,
gestionarea algoritmicd a muncii nu face
obiectul unei dezbateri publice, al negocierii

colective sau al legii.

Cadre nationale pentru sprijinirea
angajatilor in imbunatatirea calificarilor si

competentelor lor

Tn Ttalia, legislatia la care trebuie si se faca
referire 1n ceea ce priveste dreptul la
dezvoltarea competentelor lucratorilor in Italia
este Legea nr. 300/1970 (asa-numitul "Statut al
lucratorilor"). Legea specifica faptul ca
lucratorii studenti (si anume cei care urmeaza
un curs de studii in paralel cu activitatea si
munca lor) au dreptul la concediu zilnic platit.
"Fondo Nuove Competenze - Fondul pentru
noi competente" este un instrument important
pentru dezvoltarea competentelor digitale ale
lucratorilor din Italia. Tn Polonia, Fondul
National de Formare Profesionala a fost
creat in 2014 cu scopul de a sprijini formarea

continud a angajatilor. Sursa de finantare este



un fond de stat pentru munca. Companiile al
caror personal are varsta de 45 de ani sau mai
mult pot solicita subventia din Fondul National
de Formare Profesionald/Fondul de Munca.
Printre prioritatile Fondului National de
Formare Profesionald pentru anul 2023 se
numara doua prioritati legate de Invétarea pe
tot parcursul vietii ca urmare a implementarii
noilor tehnologii la locul de munca si
dezvoltarea competentelor digitale pentru
angajatii sub 30 de ani. in Macedonia de
Nord, cadrul juridic este subdezvoltat. De
obicei, angajatii platesc pe cont propriu pentru
Tmbunatatirea competentelor lor sau pentru
anumite cursuri de formare. Tn Romania,
exista reglementari privind facilitarea formarii
profesionale pentru angajati - prevazute in
Codul Muncii si in alte acte juridice. Tn
Lituania, Codul Muncii prevede ca angajatii
care s-au inscris in programe de educatie
formala au dreptul la concediu de formare, sub
rezerva prezentarii unui certificat din partea
furnizorilor de educatie. Concediul pentru
educatia non-formala nu este platit, cu exceptia
cazului in care se convine altfel in contractele
colective sau prin acordul partilor. In ceea ce
priveste finantarea, articolul 37 din Codul
Muncii prevede ca angajatorul poate furniza
fonduri de formare pentru formarea
profesionald a angajatului, dar angajatul

trebuie sa 1si asume anumite obligatii.
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Unul dintre obiectivele cheie ale
proiectului a fost pregéatirea Planurilor
Nationale de Actiune (PNA) care sa abordeze
problemele ridicate de Acordul-cadru al
partenerilor sociali europeni privind
digitalizarea din iunie 2020 (in continuare:
Acordul-cadru). Planurile Nationale de Actiune
Nu prezinta o structurd uniforma, insa in toate
acestea sunt abordate principalele aspecte
abordate in Acordul-cadru. Continutul PNA
este prezentat ntr-o forma sintetica in tabelul
XXX



Tabelul XXX. Prezentare generald a PNA

Tara

Semnatarii

Principalele puncte ale PNA

SINDICATE

ORGANIZATII ALE
ANGAJATORILOR

Italia

CISL

Dreptul de deconectare
Capacitatea de insertie
profesionald/ formare
profesionala continua (FPC)

1A

Algoritmi

Sanatatea si securitatea la locul de
munca (SSM)

Negocierea colectiva ca principal
canal de implementare a
prevederilor acordului-cadru
Relansarea dialogului social cu
organizatii ale angajatorilor

Lituania

LPS Solidarumas

Confederatia Angajatorilor
Lituanieni

Dreptul de deconectare

Inviatarea pe tot parcursul vietii si
formarea profesionald continua
(FPC)

Sanatatea si securitatea la locul de
munca (SSM) in afara sediilor

angajatorilor (munca 1n afara
locului de muncd), inclusiv
ergonomia locului de munca

propriu-zis (birou la domiciliu).

Macedonia de
Nord

KSS Confederatia | Organizatia Angajatorilor
Sindicatelor Libere din | din Macedonia
Macedonia

Dreptul de deconectare
Digitalizarea activitatii
organizatiilor partenerilor sociali,
invatarea pe tot parcursul vietii a
membrilor acestora

Diseminarea informatiilor despre
acordul-cadru

Polonia NSZZ "Solidarnos¢" Confederatia Lewiatan Dreptul de deconectare
Invitarea pe tot parcursul vietii
Romania Blocul National Sindical | Confederatia Patronala | Dreptul de deconectare
CNS Cartel Alfa Concordia Invitarea pe tot parcursul vietii si
CSN Meridian CNIPMMR dezvoltarea profesionald continua

Sanatatea si securitatea in munca

(SSM) in  afara  sediilor
angajatorilor (munca in afara
locului de muncd), inclusiv
ergonomia locului de munca

propriu-zis (birou la domiciliu)
Algoritmi

Tn Romania, PNA prevede o actiune pe
doua niveluri, si anume, pe de o parte,
promovarea de reguli, standarde si protocoale
care sa stabileasca limite precise pentru
conectare/deconectare n afara orelor de lucru.

Protocoalele - aduse la cunostinta lucratorilor,
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a superiorilor lor si a colegilor - ar trebui sa
includa definirea unor asteptari clare in ceea ce
priveste comunicarea digitala, pentru a evita
invadarea timpului privat si personal al
lucratorului dupa orele de lucru. Pe de alta

parte, angajatorii ar trebui sa urmeze calea




influentei soft asupra mediului de lucru prin
promovarea echilibrului intre viata
profesionald si cea privata si a bunastarii
angajatilor, prin furnizarea de resurse pentru
sanatatea mintala si prin oferirea de optiuni de

programari flexibile.

Avand in vedere, ca invatarea pe tot
parcursul vietii care abordeaza provocarile
digitalizarii este, de asemenea, frecvent
mentionatd in cadrul PNA, pare rezonabil sa se
examineze Tndeaproape propunerile formulate
de partenerii sociali la nivel national in aceasta
privinta. In Romania, se considera ci este
urgentd necesitatea de a combate
analfabetismul digital, asigurand ca tot mai
multi angajati dobandesc competente digitale
de baza. Acest obiectiv poate fi atins prin
colaborarea stransa intre organizatii, companii
si institutii de invataméant pentru a concepe si
implementa programe de formare adaptate,
care s raspunda nevoilor specifice si lacunelor
de competente ale fortei de munca. Astfel, se
va oferi o pregdtire cuprinzatoare n
competente digitale de baza, utilizarea
instrumentelor digitale si intelegerea
tehnologiilor emergente. Astfel de programe de
formare ar trebui sa fie incluzive si accesibile
tuturor, acordand o atentie speciald grupurilor
vulnerabile, cum ar fi lucratorii in varsta,
femeile sau imigrantii. Avand n vedere
migratia masiva in strainatate pe care a
cunoscut-o Romania n ultimii ani, Tn special in
randul tinerilor, este foarte important sa se
depund mai multe eforturi pentru formarea
lucrdtorilor mai in varstd pentru noua era

digitala. Colaborarea dintre angajatori si
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institutiile de Invatamant este vazuta ca un
factor esential pentru ca dezvoltarea
profesionala continua sé aiba succes.
Organizatiile, prin formarea de parteneriate cu
universitati, scoli profesionale si platforme de
invatare online, pot avea acces la cunostinte si
resurse actualizate. Programele de internship,
initiativele comune de cercetare si colaborarile
dintre industrie si mediul academic sunt
mentionate Th mod explicit ca mijloace de a
asigura faptul ca forta de munca este echipata
cu cele mai recente competente cerute de
economia digitald. Guvernul este indicat ca
avand responsabilitatea de a promova cultura
invatarii continue prin introducerea de
stimulente, cum ar fi scutiri de taxe pentru
organizatiile si companiile care investesc in
formarea angajatilor, subventii pentru
programele educationale si granturi pentru
initiativele de dezvoltare a competentelor.
Parteneriatele public-privat sunt, de asemenea,
mentionate ca avand un rol potential important

n valorificarea resurselor guvernamentale.

In ceea ce priveste alte subiecte vitale
cuprinse Tn Acordul-cadru pe care se
concentreazd PNA, algoritmii si managementul
algoritmic, cét si inteligenta artificiala (1A)
acestea atrag atentia in Romania. Tn Romania,
semnatarii PNA subliniaza ca sindicatele ar
trebui sd promoveze transparenta si echitatea in
procesul decizional algoritmic. Aceasta
presupune asigurarea accesului angajatilor la
informatii privind modul in care algoritmii le
influenteaza conditiile de munca si intelegerea
modului de functionare a acestora. De

asemenea, este esential ca sistemele



algoritmice sa respecte principiile

tratamentului egal si nediscriminarii.

Problema sénatatii si securitatii la locul de
munci (SSM) este abordata in PNA-ul
romanesc, care subliniazd importanta crearii
unui mediu de lucru sanatos la domiciliu
pentru bundstarea generala a lucratorilor la
distantd. Angajatorii ar trebui sa furnizeze
resurse pentru mobilier si echipamente
adecvate, s Incurajeze pauze regulate si
exercitii fizice, precum si sa mentina o
separare clara intre spatiul de lucru si cel
personal, contribuind astfel la un echilibru mai

sanatos intre viata profesionala si cea privata.

Tn ceea ce priveste prelucrarea datelor cu
caracter personal, pot fi identificate

urmatoarele principii-cheie globale:

1. Corectitudine: datele cu caracter
personal trebuie prelucrate Th mod echitabil
(Tmpreuna cu nediscriminarea, transparenta,

lipsa abuzului).

2. Legalitate: datele cu caracter personal ar
trebui sa fie prelucrate in scopuri legitime sau
ar trebui sa fie prelucrate in conformitate cu

legea.

3. Specificarea scopului: datele cu caracter
personal trebuie prelucrate numai in scopuri

specifice, definite, explicite si legale.

15

4. Proportionalitate: datele cu caracter
personal trebuie prelucrate tinand cont de
cerintele generale de proportionalitate, de
cerintele de minimizare a datelor, de cerintele
de prelucrare fara prelucrare excesiva sau de

cerintele de relevanta pentru scop.

5. Calitatea datelor: datele cu caracter
personal trebuie sa fie exacte, complete si

actualizate.

6. Deschidere/transparenta: includerea unui
anumit grad de deschidere sau de transparenta
se regaseste in toate cadrele juridice. Aceste
grade variaza de la cerinte generale de a avea
politici transparente si de a asigura
disponibilitatea informatiilor privind
prelucrarea datelor cu caracter personal, pana
la liste specifice de informatii care trebuie

furnizate direct persoanelor vizate.

7. Securitate: ar trebui sa existe masuri
adecvate (sau suficiente) pentru a asigura
securitatea datelor cu caracter personal

(prelucrare).

8. Stocarea datelor: datele cu caracter
personal nu trebuie pastrate mai mult decat

este necesar in scopul prelucrarii.

9. Responsabilitatea: (un principiu ceva
mai putin Impartasit), care impune operatorilor
de date (si, daca este cazul, persoanelor
imputernicite de catre acestia) sa fie
responsabili pentru datele cu caracter personal

pe care le prelucreaza.

10. acces: persoanele vizate au dreptul de a
avea acces la datele lor cu caracter personal si

de a solicita rectificarea si/sau stergerea



acestora, cu (pentru anumite instrumente)
garantii suplimentare de a se opune sau de a

contesta prelucrarea.

Principiul proportionalitatii este inerent
mecanismelor de protectie a drepturilor
omului. Desi pot fi imaginate diverse abordari
ale proportionalitatii, trei explicatii principale
sunt acceptate pe scara larga ca fiind cele care
ofera un test de proportionalitate Th contextul

legislatiei privind protectia datelor:

- Relevanta (sau caracterul adecvat): este
prelucrarea datelor adecvata sau relevanta

pentru indeplinirea scopurilor legitime?

- Necesitate: este necesara prelucrarea
datelor pentru a indeplini scopuri legitime? O
astfel de cerinta de necesitate poate fi legata de
testul mijloacelor alternative: daca exista
mijloace alternative pentru atingerea scopurilor

legitime.

- Lipsa de necesitate: masura depaseste
ceea ce este necesar pentru atingerea unor

scopuri legitime?

TIC si munca mobila

Se recomanda cu insistenta revizuirea
Directivei 90/270/CEE privind cerintele

minime de securitate si sindtate pentru lucrul

16

cu echipamente cu ecran de afisaj si, in
consecintd, modificarea ordonantei mentionate
mai sus. Aceste modificari ar trebui sa fie
pregatite pentru viitor, adica ar trebui si ia In
considerare rezistenta la schimbarile viitoare
legate de dezvoltarea tehnologiilor moderne si
a modurilor de lucru care progreseaza rapid.
Definitia locului de munci ar trebui sé tina
seama de standardele internationale prevazute
in Conventia nr. 155 a OIM, in care locul de
munca "include toate locurile in care angajatii
se vor afla sau vor merge din cauza muncii lor
si care se afld sub controlul direct sau indirect
al angajatorului". Cerintele ergonomice
minime ale muncii cu utilizarea instrumentelor
TIC ar trebui sa se aplice, de asemenea, la
locurile de munca situate in afara spatiilor
angajatorului, ca In cazul muncii la distanta. Ar
trebui introduse reglementari specifice privind
mediul psihosocial la posturile de munca care
utilizeaza instrumente TIC, inclusiv in ceea ce

priveste munca la distanta.
Tehnologii cooperative si masini autonome

Comisia Europeana a initiat lucrarile de
revizuire a Directivei 2006/42/CE privind
echipamentele tehnice in aprilie 2022. Prin
urmare, este esential ca propunerea de
regulament privind masinile, care ar urma sa
inlocuiasca directiva mentionata mai sus, sa ia
in considerare cerintele specifice de siguranta
pentru masinile autonome si colaborative, in
special cele ale caror functii de siguranta sunt
controlate de algoritmi de inteligentd artificiald
dotati cu capacitatea de "invitare". in mod
consecvent, masinile autonome ar trebui sa

faca obiectul unei certificari obligatorii de



catre organisme de certificare de stat
independente, in consultare cu organizatiile

sindicale.

De asemenea, este esential ca viitoarele
reglementari si practici sa ia in considerare
riscurile psihosociale in mediile de lucru care
utilizeazi produse de masini autonome. In
special, ar trebui abordati factorii de risc, cum
ar fi ritmul de lucru si cerintele profesionale
sporite, nesiguranta locului de munca, lipsa de
incredere in siguranta acestui tip de masini

care contribuie la cresterea stresului.

Implicarea angajatilor/sindicatelor in

procesul de luare a deciziilor

Angajatorii ar trebui si se consulte cu
angajatii/reprezentantii angajatilor daca
intentioneaza sa introducd monitorizarea la
locul de munca, iar aceasta etapa nu ar trebui
sa fie omisa. Aceasta este o masura Inteleapta
din perspectiva gestionarii riscurilor, deoarece
implicarea angajatilor/reprezentantilor
angajatilor Inca de la Inceput poate preveni

viitoarele plangeri.

Monitorizarea ca masurd de ultima

instanta

Pe masura ce tehnologia se dezvolta,
diferite tipuri de sisteme de monitorizare devin

tot mai comune si mai usor de gasit. Acestea

devin din ce 1n ce mai putin costisitoare, ceea
ce Tnseamna ca acestea sunt din ce in ce mai
des introduse la locul de munca ca o solutie
simpla la o problema adesea mai complexa, in
care tehnologia permite, de asemenea, ca
sistemele de monitorizare sa fie utilizate in
scopuri care depasesc scopul initial. Sistemele
de monitorizare si masurile de control care
prezinta un risc pentru viata privata a
angajatilor si au un impact negativ asupra
mediului de lucru ar trebui sa fie considerate ca
fiind solutia finald a problemei. Merita sd se

caute o alta solutie.
Nici o modificare a scopului

Exista o legatura clara intre situatiile in
care angajatorul utilizeaza sistemele de
monitorizare 1n alte scopuri decat cel initial si
impactul asupra mediului de lucru si perceptia
lucratorilor ca monitorizarea este intruziva. Pe
langa impactul negativ asupra locului de
munca si a angajatilor, acest tip de schimbare a
scopului nu este legala. Prin urmare, nu este
permisa supunerea in mod obisnuit a
angajatilor la supraveghere pentru a verifica
modul in care acestia isi indeplinesc sarcinile
de lucru. De asemenea, legea contine cerinte
clare pentru a echilibra interesele angajatorului
in ceea ce priveste supravegherea cu interesele
angajatilor de a nu le incélca viata privata

personala.

Practicile de supraveghere a lucratorilor s-
au extins pentru a acoperi 0 mare varietate de
caracteristici ale lucratorilor in timpul lucrului.
Supravegherea la locul de munca priveste

gandurile, sentimentele si fiziologia, locatia si



miscarea, performanta sarcinilor, precum si
profilul si reputatia profesionala. Analiza
resurselor umane este un domeniu recent
identificat care are potentialul de a reuni o
serie de masuri de supraveghere a angajatilor,
precum si de a ridica intrebari cu privire la

diverse aspecte etice.

Partenerii nationali au realizat studii de caz
ca parte a activitatii lor pe teren. Principalul
obiectiv stabilit a fost colectarea, raportarea si
analiza succintd a bunelor practici legate de

domeniul de aplicare al proiectului.

Tn total, au fost realizate 30 de studii de
caz, toate la nivel de intreprindere. In fiecare
tara implicata (Italia, Lituania, Macedonia de
Nord, Polonia si Roméania) au fost pregatite
sase studii de caz. Cele mai multe dintre cazuri
se referd la schimbari In procesul de lucru care
sunt direct legate de schimbarile tehnologice
(21), in timp ce celelalte raporteaza practici de
lucru la distanta (sau hibride) (10) si, mai rar,
imbunatatirea ergonomiei (a spatiului fizic) a
locurilor de munca (7). Suma practicilor
acoperite (38) depaseste numarul studiilor de
caz, deoarece anumite cazuri oferd dovezi ale

mai multor tipuri de practici.
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Tabelul XXX. Rezumat al studiilor de caz

Tara Numele societatii Modificari in Practici/masuri de Imbunititirea
procesul de lucru lucru la distanti ergonomiei (a
care sunt direct legate spatiului fizic) a
de schimbarea locurilor de munci ca
tehnologica urmare a procesului
de digitalizare si/sau
automatizare
IT Amazon X
IT ENI X
IT Michelin X
IT Olivetti X
IT UniCredit X
IT Autostrade Per L'ltalia X
LT Intreprinderea
municipala S]
"Vilniaus miesto
bustas" (Vilniaus X
miesto bilstas)
(Vilniaus City
Housing)
LT AB ,,VIITKMA , X X
Ukmergé
LT Spitalul Universitar X X
Republican din Vilnius
LT Societatea publica cu
raspundere limitata AB X X
"Ignitis gamyba
LT Vllmaus_ermunq X X
Gymnasium
LT Institutul National de X X
Cancer
MK Glamur BK X
MK Paver Trade X
MK "Mobilier "* X
MK "Textile "* X X
MK "Alimente" X
MK "Hartie" X X
PL IGT Polonia X
PL Orange X X
PL Santander Bank Polska X
PL "Medical "* X X
PL Contrain X
PL BZB* X
RO AFAN X
RO OMV Petrom X
RO Electrica SA X
RO Automobile Dacia SA X
RO CFR Cilatori X
RO UNEFS X

* Compania a solicitat in mod explicit ca numele sau sa nu fie dezvaluit, celelalte companii nu
si-au exprimat o astfel de solicitare in acest stadiu al cercetarii.

19




Tn Romania, exista patru cazuri privind
schimbari in organizarea muncii si doua
privind munca la distanta. Un studiu de caz se
concentreaza asupra digitalizarii procedurii de
licentiere in fotbalul romanesc, implementata
de Federatia Romana de Fotbal cu sprijinul
puternic al sindicatului fotbalistilor (AFAN).
Procesul de acordare a licentelor, care anterior
se facea manual, a fost Inlocuit de o platforma
online denumita Football Connect. Procesul
digitalizat simplifica si accelereaza cererile de
licentiere si reinnoire a licentelor pentru
cluburi, Tmbunatatind experienta generala.
AFAN a jucat un rol activ in promovarea
digitalizarii si a participat la procesul
decizional. Practica a fost implementata cu
succes, ceea ce a dus la cresterea eficientei si a
accesibilitatii informatiilor privind licentele.
Printre provocari s-a numarat nevoia de
formare digitala, care a fost abordata prin

ghiduri de utilizare si sesiuni de formare.

Un alt studiu de caz examineaza procesul
de digitalizare intreprins de ELECTRICA S.A.,
0 companie de distributie a energiei electrice
din Romania. Compania a implementat
contoare inteligente de energie, controlul de la
distanta prin intermediul sistemelor SCADA si
aplicatia MyElectrica pentru a imbunatati
sistemul energetic si experienta clientilor.
Instalarea contoarelor inteligente a inceput Tn
2021 si va continua pana in 2028. Desi nu au
afectat direct procesul de lucru, noile masuri au
redus volumul de munca prin inlocuirea muncii
manuale cu transmiterea automata si online a
datelor. Urmatorul studiu de caz se
concentreazd pe SNTFC "CFR Calatori" SA, o

companie de transport feroviar public si pe
formarea angajatilor in domeniul noilor
tehnologii. Compania a trecut printr-o
modernizare semnificativa in ultimii 15 ani,
implementand servicii si tehnologii digitale.
Pentru a asigura competenta si adaptabilitatea
angajatilor, au fost introduse programe ample
de formare. Sindicatele au jucat un rol
esential in negocierea acordurilor care au
acoperit costurile de formare, securitatea
locurilor de munca si drepturile angajatilor.
Formarea a acoperit diverse domenii, cum ar fi
protocoalele de sigurantd, serviciile pentru
clienti, competentele tehnice, oferirea de
asistenta pasagerilor cu dizabilitati,
cunoasterea limbilor straine si respectarea
reglementarilor. Metodele de formare au inclus
sesiuni in clasa, exercitii practice, e-learning si
formarea la locul de munca. Un alt studiu de
caz se concentreaza asupra sectorului
educatiei. Universitatea Nationala de Educatie
Fizica si Sport din Bucuresti (UNEFS) a
implementat diverse instrumente si platforme
digitale, inclusiv o platforma de e-learning,
laboratoare virtuale, sisteme virtuale de
inregistrare si evaluare si canale de comunicare
online. Aceste initiative au ca scop
imbunatatirea furnizarii educatiei, promovarea
incluziunii, facilitarea colaborarii,
personalizarea experientelor de Tnvatare si
simplificarea sarcinilor administrative. Practica
a fost introdusa treptat incepand cu anii 2000 si
a fost acceleratd in timpul pandemiei COVID-
19. UNEFS a implicat reprezentantii
angajatilor si sindicatul in dezvoltarea si
punerea n aplicare a proceselor de

digitalizare. Practica a fost evaluata prin



intermediul evaluarilor institutionale interne, a
evaluarilor efectuate de studenti asupra
personalului didactic si a evaluarilor inter
pares. Printre provocérile cu care se confrunta
se numaréa constrangerile bugetare, deficitul de
competente, problemele legate de acces si
echitate, preocuparile legate de
confidentialitatea si securitatea datelor, precum
si necesitatea de a transforma abordarile
pedagogice. Factorii de succes includ alocarea
de resurse, programe ample de formare,
abordarea disparitatilor de acces, asigurarea
confidentialitatii si securitatii datelor,
adaptarea metodelor de predare si mentinerea
serviciilor de sprijin IT. Unul dintre cele doua
cazuri privind munca la distanta a fost
identificat Tn cadrul OMV Petrom, o companie
integrata din sectorul petrol. Practica a fost
introdusa printr-un document de procedura
internd care a reglementat conditiile si regulile
pentru telemunca. Programul urmarea cresterea
calitatii relatiilor de munca, a motivatiei
angajatilor, a echilibrului intre viata
profesionala si cea privata si a productivitatii.
De asemenea, a urmarit sa faca din OMV
Petrom un angajator atractiv prin oferirea unui
mediu de lucru modern si flexibil. Practica a
fost implementata in timpul pandemieli
COVID-19 si a primit un feedback pozitiv atat
din partea angajatorului, cat si a angajatilor.
Desi au fost identificate provocari precum
infrastructura TIC si comunicarea, acestea au
fost abordate si depasite. Practica se aliniaza la
legislatia muncii, la reglementarile privind
sdnatatea si siguranta si la principiile
dialogului social. Tn fine, exista si un caz de

implementare a muncii la distanta la S.C.
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Automobile Dacia S.A., 0 companie auto
importanta din Romania, parte a Grupului
Renault. Practica este reglementata de un acord
intre conducerea companiei si sindicatul
afiliat BNS, Sindicatul Autoturisme Dacia
(SAD). Acesta permite angajatilor al caror
domeniu de activitate poate fi realizat la
distanta sd lucreze de acasa sau din orice altd
locatie convenabila. Implementarea include
prevederi privind securitatea informatiilor,
confidentialitatea si echipamentele furnizate de
angajator. Practica a fost introdusa in timpul
pandemiei Covid-19 si are ca scop
imbunatatirea echilibrului intre viata
profesionald si cea privata, atragerea si
pastrarea talentelor, imbunatatirea
productivitatii, asigurarea continuitatii
activitatii si promovarea sustenabilitatii
mediului. Se pune accentul pe implicarea
reprezentantilor angajatilor in elaborarea si
punerea sa in aplicare, iar feedback-ul atét din
partea angajatilor, cat si a conducerii indica
succesul acesteia. Printre provocarile
identificate se numara colaborarea,
infrastructura tehnologica, securitatea datelor,
formarea, echilibrul intre viata profesionala si
cea privata si gestionarea lantului de
aprovizionare. Practica poate fi transferata si la
alte locuri de munca si sectoare cu adaptarile

corespunzatoare.



Sindicatele trebuie sa fie pregatite sa
identifice in mod corespunzator riscurile care
decurg din implementarea noilor tehnologii la
locul de munca. Primul pas necesar ar fi acela
de a invdta cum se aplica noile tehnologii in
gestionarea resurselor umane. Exemplele

includ:

- Software de urmarire - GPS si
urmarire digitala;
- Software de supraveghere - pe

telefoane/laptopuri;

- Monitorizarea tastelor - pentru a

vedea ce tastati si viteza de tastare;

- Sisteme de alocare a turelor -

programarea turelor de lucru;

- Sisteme de feedback - incorporarea
"ratingurilor" clientilor sau ale clientilor in

fisele angajatilor;

- Sisteme de gestionare a sarcinilor -
software bazat pe aplicatii pentru a aloca
sarcini, a stabili orele si a monitoriza modul in

care lucrati;

- Managementul performantei -

evaluarea lucratorilor, promovari, bonusuri;

- Recunoasterea facialid/emotionala -
camere de luat vederi folosite pentru a verifica

angajatii;

- Software de recrutare - utilizat

pentru a selecta candidatii pentru recrutarea
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externd, precum $i pentru recrutarea sau
promovarea internd. (Prospect. Ghid de
tehnologie digitald pentru reprezentantii

sindicali 2024: 6).

Sindicatele ar trebui sd fie insistente cu
angajatorii In ceea ce priveste transparenta in
utilizarea managementului algoritmic gi sa
exercite o presiune sistematica asupra acestora
in ceea ce priveste stabilirea si respectarea
unor reguli generale, dar clare, privind
implementarea si utilizarea managementului
algoritmic. Daca este posibil, regulile ar trebui
sa fie incorporate intr-un acord scris care ar
putea fi folosit ca un cadru de referinta pentru
a responsabiliza angajatorii In ceea ce priveste
modul in care este executat managementul

algoritmic care afecteaza lucratorii.

Este foarte important ca sindicatele sa nu-si
exprime Tndoielile intr-o forma provocatoare
sau conflictuala, ci sa sublinieze ca orice
intrebari si investigatii privind noile tehnologii
digitale la locul de munca decurg din
preocupdri legitime cu privire la drepturile
angajatilor, nu numai cele garantate de
legislatia muncii, ci si de legislatia mai larga
referitoare la drepturile civile si drepturile
omului ale persoanelor care rdman 1in relatii de

muncd dependente.

Situatia in care s-au desfasurat activitatile
proiectului a fost foarte dinamica. Pe de o
parte, dialogul social european se confrunta in

mod clar cu probleme, dupa cum demonstreaza



esecul negocierilor partenerilor sociali
europeni privind acordul privind munca la
distanta si dreptul la deconectare. Pe de alta
parte, se pare ca numeroase forte politice,
inclusiv Comisia Europeana si partenerii
sociali Tnsisi, inteleg ca fara o dezvoltare
eficientd a dialogului social si fara sprijinul
autoritatii publice pentru negocierile colective
la diferite niveluri va fi dificil sa trecem prin
perioada de schimbare sociald provocata de
procesele de digitalizare, automatizare si
robotizare. Privit din aceasta perspectiva,
dialogul social pare mai important ca

niciodata.

Va rugam sa consultati raportul principal

pentru lista completa de referinte.
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