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The Psychosocial Risks Encountered by Employees
in the Digital Economy. The Right to Disconnect
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Rezumat: Desi poate fi considerata drept raspunsul la multe dintre problemele cu care se
confrunta pértile unui raport de muncé, munca digitala, indiferent de forma in care este
prestatd, expune lucrétorii la o serie de riscuri psihosociale, de natura a vitama sanitatea
fizicd si psihicd, dar si bundstarea acestora. Cel mai concludent exemplu este oferit de
pandemia de Sars-CoV-2, care a redefinit raporturile de munca, dar a adus in prim-plan si
problema burnoutului cu care se confrunta lucratorii digitali. In acest context, la nivel
international atat statele, prin intermediul modificarilor legislative, cat si angajatorii, prin
politicile interne incearcd sa diminueze acest fenomen, una dintre cele mai importante
masuri adoptate fiind reglementarea dreptului la deconectare al lucritorilor digitali.

Cuvinte-cheie: economia digitala; telemunca; munca pe platforme; dreptul la deconectare;
burnout

Abstract: Although it can be considered as an answer to many of the problems faced by
the parties of an employment relationship, digital work, regardless of the form in which it
is performed, exposes workers to a number of psychosocial risks, such as harm to their
physical and mental health, but also to their well-being. The most conclusive example is
the one provided by the Sars-CoV-2 pandemic, which redefined employment relations, but
also brought to the attention the problem of the burnout syndrome faced by the digital
workers. In this context, internationally, both states, through ammendments of the legislation,
and employees, through internal policies try to reduce the burnout phenomenon, one of
the most important measures being the regulation of the digital workers right to disconnect.
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1. Introducere

Potrivit OECD?, ,,economia digitald incorporeaza toatd activitatea economicd
bazatd pe sau imbundtatitd semnificativ prin utilizarea intrdrilor digitale, inclusiv

! Doctorand, Facultatea de Drept, Universitatea din Bucuresti, e-mail: alexandra-
georgiana.valcelaru@drept.unibuc.ro

2 Organisation for Economic Co-operation and Development, A roadmap toward a
common framework for measuring the Digital Economy, [Online] la https://www.oecd.org/
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tehnologii digitale, infrastructurd digitald, servicii digitale si date. Se referd la toti
producatorii si consumatorii, inclusiv guvernul, care utilizeaza aceste intrari digitale
in activitatile lor economice’.

In ceea ce priveste digitalizarea, acesta reprezinta procesul de ,a transforma
semnalele analogice in semnale digitale™ sau, altfel spus, reprezinta ,utilizarea
tehnologiilor digitale pentru a schimba un model de afaceri si a oferi noi venituri si
oportunitati de producere a valorii; este procesul de trecere la o afacere digitala™.

Dat fiind c& economia implica un ansamblu de activitati umane desfasurate
in sfera productiei, distributiei si consumului bunurilor materiale si serviciilor, o
economie caracterizata de digitalizare implica nu doar trecerea la o afacere digitala,
dar si trecerea la o piatd a muncii digitalizata.

Astfel, in prezent piata muncii este o reflexie a evolutiei economiei, care se
adapteazi noilor cerinte impuse de aceasta din urma. Asa cum concluzioneazi
Eurofound®, la acest moment existd noua tipuri generale de noi forme de ocupare
a fortei de munci, dintre care doua considerdm ca sunt caracteristice economiei digi-
tale, respectiv munca mobild bazata pe tehnologia informatiei si comunicirii® si munca
pe platforma’, pe care le vom denumi generic in cele ce urmeaza ,munca digitala’®.

digital/ieconomy/roadmap-toward-a-common-framework-for-measuring-the-digital-
economy.pdf, accesat 12.10.2021, pag 34, Arabia Saudita, 2020.

3 Dictionarul Explicativ al Limbii Romaéane, [Online] la https://dexonline.ro/
definitie/digitaliza, accesat 12.10.2021.

4 Gartner Glossary, [Online] la https://www.gartner.com/en/information-technology/
glossary/digitalization, accesat 12.10.2021.

1. Mandl, M. Curtarelli, S. Riso, O. Vargas, E. Gerogiannis, New forms of employment,
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Luxemburg,
2015: munca ocazionald, job-sharing, employee-sharing, munca de portofoliu, manage-
mentul interimar, munca pe bazid de vouchere, munca mobilad bazati pe tehnologia
informatiei si comunicarii, munca colaborativa si munca pe platforma.

1. Mandl, M. Curtarelli, S. Riso, O. Vargas, E. Gerogiannis, op. cit., pp. 118-123. Munca
mobili bazata pe tehnologia informatiei si comunicarii se referd la munca prestati cel putin
partial, dar in mod regulat, in afara , biroului principal”, fie ci este sediul angajatorului sau
un birou personalizat la domiciliu, folosind tehnologia informatiei si comunicarii pentru
conectarea online la sistemele informatice ale organizatiei. La nivel intern, acest tip de
munci este reprezentat de telemunca, definitd prin Legea nr. 81/2018 ca fiind ,,forma de
organizare a muncii prin care salariatul, in mod regulat si voluntar, isi indeplineste atributiile
specifice functiei, ocupatiei sau meseriei pe care o detine in alt loc decdt locul de munca
organizat de angajator, folosind tehnologia informatiei si comunicatiilor”.

71. Mandl, M. Curtarelli, S. Riso, O. Vargas, E. Gerogiannis, op. cit., p. 107: ,este o forma
de muncd in care se utilizeazd o platformad online pentru a permite organizatiilor sau
indivizilor sd acceseze un grup nedefinit si necunoscut de alte organizatii sau alti indivizi
pentru a rezolva probleme specifice sau pentru a furniza servicii sau produse specifice in
schimbul unei remuneratii”. Cele mai reprezentative forme de munci in economia de tip gig
sunt munca virtuald (asa-numitul ,,crowdworking”) si munca colaborativi (cunoscuti si ca
munca la cerere prin aplicatii).

8 G. Ilie, A-M. Vlasceanu, Poate legislatia muncii sd tind pasul cu noua realitate
economicd?, [Online] la https://www.hotnews.ro/stiri-specialisti_deloitte-23037203-poate-
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Munca digitala a fost definitd la randul sau, in literatura de specialitate ca
fiind ,,organizarea experientei umane cu ajutorul creierului uman, a mediilor digitale
si a comunicatiilor in asa fel incat sa fie create produse noi”.

Avand in vedere specificul sau, respectiv utilizarea instrumentelor digitale
ca principal mijloc de realizare a atributiilor, munca digitala reprezinta un avantaj
important atit pentru angajatori, cat si pentru lucridtori in actualul context
economic, dar si in actualul context sanitar. Cu toate acestea, munca digitald
implica o serie de riscuri psihosociale pentru lucrétori.

2. Beneficiile muncii digitale

In ceea ce ii priveste pe lucritori, un prim avantaj al muncii digitale il
reprezintad cresterea productivitatii lor, ca urmare a lipsei intreruperilor inerente
muncii prestate la birou. De asemenea, acestia se bucurd de un echilibru mai bun
intre viata profesionald si viata personald, de reducerea stresului asociat navetei,
de posibilitatea de a realiza economii ca urmare a reducerii costurilor legate de
cheltuielile generate de nevoia unui vehicul, parcare sau transport public,
imbracaminte pentru lucru, alimente si asigurari, dar si de cresterea gradului de
autonomie si de flexibilitate.

Pe de alti parte, in ceea ce priveste beneficiile aduse angajatorilor, printre
acestea se numara: extinderea posibilitatii de a identifica salariati calificati,
reducerea raspandirii bolilor si posibilitatea lucratorilor bolnavi de a-gi continua
munca in afara locului lor obisnuit de munca, reducerea costurilor, a consumului
de energie si a amprentei de carbon, posibilitatea de desfasurare a activitétii pe mai
multe fusuri orare si cresterea adaptabilititii culturale, reducerea fluctuatiei
personalului si a absenteismului, acoperirea locurilor de muncd in caz de
evenimente meteorologice extreme, cand lucratorii nu ar putea ajunge la locul de

legislatia-muncii-tina-pasul-noua-realitate-economica.htm, accesat 11.10.2021: ,munca
virtuald implicd folosirea unei platforme informatice pentru a identifica persoane care
utilizeaza Internetul (i.e. crowdsourcing) si care sunt dispuse sa presteze in spatiul virtual (i.e.
crowdwork) o activitate retribuitd ce constd in realizarea unor sarcini rezultate din divizarea
unei activitdati mai complexe in pdrti componente ce se pot realiza succesiv si foarte rapid (e.g.
codificare, procesare de date si informatii, descriere, clasificare, etichetare, traduceri etc.).
Munca colaborativa constd in utilizarea unei platforme digitale ce poate fi accesatd via
computere sau telefoane mobile pentru intermedierea relatiilor dintre furnizorii de servicii (e.g.
servicii de transport urban, cazare, ospitalitate, reparatii sau alte servicii casnice) si beneficiarii
acestora”. Asadar, diferenta dintre cele doui forme de munca consta in faptul ci in primul
caz, activitatile sau serviciile sunt efectuate online, in schimb, in al doilea caz sunt avute in
vedere activititi sau servicii efectuate offline, pe baza cererii si a ofertei, care se intilnesc
prin intermediul unei aplicatii.

% Ch. Fuchs, S. Sevignani, What is Digital Labour? What is Digital Work? What’s their
Difference? And why do these Questions Matter for Understanding Social Media? [Online] la
https://www.triple-c.at/index.php/tripleC/article/view/461, accesat 15.10.2021.

233



Alexandra-Georgiana Valcelaru

munci!’, posibilitatea exceptirii de la anumite responsabilitati impuse de lege, cum
este cazul salariatilor cu dizabilitati, cdrora nu mai este necesar sa le asigure

accesibilizarea la locul de munca ™.

3. Riscurile psihosociale asociate muncii digitale

In schimb, efectele asupra sinatatii lucratorilor pot dezechilibra balanta
efectelor pozitive anterior mentionate, printre efectele nocive ale muncii digitale
fiind riscurile psihosociale asociate.

Potrivit Agentiei Europene pentru Sénatate si Securitate in Munca (AESSM),
Hriscurile psihosociale sunt generate de conceperea, organizarea si gestionarea precard
a activitdatii, precum si de un context social necorespunzdtor la locul de munca si pot
avea efecte negative pe plan psihologic, fizic sau social, precum stresul la locul de
muncd, epuizarea sau depresia”.

AESSM identifici si o serie de conditii de lucru care determina riscuri
psihosociale, printre care: ,,volumul excesiv de muncd; cerintele contradictorii si lipsa de
claritate privind rolul pe care il are de indeplinit lucratorul; lipsa de implicare in luarea
deciziilor care afecteaza lucratorul si lipsa de influenta asupra modului de desfasurare a
activitatii; schimbdarile organizatorice gestionate necorespunzator, nesiguranta locului de
muncd; comunicarea ineficientd, lipsa de sprijin din partea conducerii sau a colegilor;
hartuirea psihologica si sexuald, violenta din partea tertilor.”

In opinia noastrd, o parte dintre aceste conditii de lucru care sunt de natura
sd genereze riscuri psihosociale sunt adesea intélnite gi in cazul muncii digitale,
respectiv: (i) volumul excesiv de munci, (ii) comunicarea ineficientd, (iii) lipsa de
sprijin din partea conducerii sau a colegilor si (iv) hartuirea psihologica.

Asa cum vom detalia in sectiunea urmatoare aceste conditii sunt de natura a
avea efecte negative pe plan psihologic, fizic sau social asupra lucratorilor.

3.1. Volumul excesiv de munca al lucratorilor digitali

In ceea ce priveste volumul excesiv de munc, potrivit studiului OIM privind
viitorul muncii si munca pe platforme digitale!3, un procent de 52% dintre
respondenti'* au raportat ci au lucrat in mod regulat cel putin sase zile pe
sdptaména (16% la suti au lucrat regulat sase zile si 36 % au lucrat regulat sapte zile
pe sdptdména). O mare parte a lucratorilor au lucrat in timpul noptii (43% in

10 A. Cioriciu Stefinescu, Telemunca, Revista Romana de Dreptul Muncii nr. 1 din 2009,
[Online] la https://idrept.ro/?Form=reviste&Search=yes&PublicationType=22, accesat
21.10.2021.

11 M. E. Marica, Contracte de muncd atipice, Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2019, p. 313.

12 Agentia Europeand pentru Sanatate si Securitate in Munca, Riscurile psihosociale si
stresul la locul de muncd, [Online] la https://osha.europa.eu/ro/themes/psychosocial-risks-
and-stress, accesat 20.10.2021.

13 J. Berg (coord), Digital labour platforms and the future of work. Towards decent work in the
online world, International Labour Office, 2018, [Online] la https://www.ilo.org/
global/publications/books/WCMS_645337/lang--en/index.htm, accesat 15.10.2021, p. xvi.

14 J. Berg (coord), op. cit, p. 42.
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intervalul orar 22:00 - 5:00) si seara (68% in intervalul orar 18:00 - 22:00), fie ca
raspuns la disponibilitatea sarcinilor, fie din cauza altor angajamente. Aproximativ
18% dintre lucratori au raportat cd au lucrat peste doui ore noaptea timp de mai
mult de 15 zile pe lund. Mai mult, aproximativ 44% dintre lucratori au lucrat mai
mult de 10 ore pe zi pani la o treime din lund (1-10 zile), iar 23% dintre acestia au
avut un program indelungat de munca timp de 11-30 de zile intr-o luna.

In schimb, telelucritorii, bucurandu-se de componenta de flexibilitate
specifica telemuncii, tind sd isi ,elasticizeze” timpul si sd includd pe durata
programului clasic de munca sarcini din sfera personald, de cele mai multe ori cu
consecinta prelungirii orelor de terminare a programului.

Incercarea de a suplimenta veniturile, prin prestarea unor activititi supli-
mentare, in cazul lucratorilor pe platforme sau incercarea telelucritorilor de a-si
elasticiza timpul de muncd, fara a avea o limita maxima a numarului de ore lucrate,
duce la incapacitatea individului de a-si reface capacitatea de munca si de a se odihni
si recrea, functii specifice perioadelor de repaus garantate de legislatia muncii.

Potrivit Rezolutiei PE Parlamentului European din 21 ianuarie 2021
continand recomandari adresate Comisiei privind dreptul de a se deconecta,
wShumdrul persoanelor din Uniune care lucreazd de acasa si care declard cd au un
program de lucru prelungit si nu pot beneficia de perioadele nelucrdtoare este in
crestere; constatd, de asemenea, cd persoanele care lucreazd de la distantd in mod
obisnuit sunt mai susceptibile sd declare ca suferd de stres profesional si cd sunt
afectate de tulburari de somn, de stres si de expunerea la lumina ecranelor digitale si
observa ca alte efecte asupra sanatdtii lucrdtorilor de la distantd si a lucrdtorilor
wfoarte mobili” sunt durerile de cap, de ochi, oboseala, anxietate si afectiunile
muscularo-scheletice”.

3.2. Comunicarea ineficienta si lipsa de sprijin din partea conducerii
sau a colegilor

In ceea ce priveste comunicarea ineficienta si lipsa de sprijin din partea
conducerii sau a colegilor, acestea rezidd de cele mai multe ori in izolarea cu care
se confrunta lucrétorul digital.

Potrivit unui interviu acordat de medicul psihiatru Prof. Dr. Manfred
Spitzer®, profesor de psihiatrie la Clinica Universitara din Ulm, ,stim cd forma
extremd de izolare — carantina — poate duce la deregliri psihice chiar si la persoane
cu un psihic sandtos. Existd studii pe termen lung care aratd cd, dupd o perioadd de
carantind, oamenii se confruntd mai frecvent cu probleme cum ar fi anxietatea,
insomnia sau dificultdti in a face fatd stresului. S-a mai constatat cd nu existd
diferente in acest sens intre persoane tinere sau vdrstnice, intre barbati si femei”.

15 Interviu, Prof. Dr. Manfred Spitzer, Pandemie si carantind: Singurdtatea e contagioasd,
[Online] la https://www.dw.com/ro/pandemie-%C5%9Fi-carantin%C4%83-singur%C4%
83tatea-e-contagioas% C4%83/a-52966096, accesat 17.10.2021.
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Lipsa interactiunii si a sprijinului din partea colegilor poate fi un factor care
sa conduci la burnout!®, fenomen pe care il vom analiza in sectiunile urmatoare.

Efecte ale izolarii au loc i in plan social. Astfel, izolarea!” este asociata cu
lipsa accesului la schimbul informal de informatii care are loc la birou, dar si cu
crearea unor bariere in carierd, deoarece multi lucratori la distantd nu sunt ,vazuti”
de managerii lor'®.

De asemenea, izolarea duce si la lipsa contactului direct cu clientii, ce se
concretizeazd in faptul cd un lucrator pe platforma din trei (32%) a raportat ci are
o experientd de neplatd pentru munca sa prin intermediul platformelor online.

3.3. Hartuirea psihologica

In ceea ce priveste hirtuirea psihologici, plecand de la definitia oferita de
legislatia interna, si anume de O.G. nr. 137/2000" si de Legea nr. 202/20022?° putem

16 Ch. Aumayr-Pintar, C. Cerf, A. Parent-Thirion, Burnout in the workplace: A review of
data and policy responses in the EU, European Foundation for the Improvement of Living
and Working Conditions, Luxemburg, 2018, p. 16, [Online] la https:// www.eurofound.
europa.eu/publications/report/2018/burnout-in-the-workplace-a-review-of-data-and-
policy-responses-in-the-eu, accesat 22.10.2021. Un factor recurent in aparitia burnoutului
este absenta sprijinului social din partea colegilor.

17 Idem, p. 17. Potrivit studiilor realizate in Marea Britanie si Bulgaria, munca in echipa
reduce nivelul de burnout. In schimb, lipsa oportunitatilor de invétare si dezvoltare la locul
de munca a dovedit cresterea probabilititii epuizarii. Pe de altd parte, un alt factor
determinant pentru burnout este rolul managementului si al conducerii, lipsa de sprijin din
partea managementului crescind riscul de epuizare, pe cind mentoratul, aprecierea si
increderea din conducerii are un impact pozitiv in atenuarea epuizarii si mentinerea sau
restabilirea motivatiei la locul de munca.

18 Ch. Welz, F. Wolf, Telework in the European Union, European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions, 2010, p. 20, [Online] la https://www.
eurofound.europa.eu/publications/report/2010/telework-in-the-european-union, accesat
23.10.2021.

19 Art. 2 alin. ,,(5') Constituie hdrtuire morald la locul de muncd si se sanctioneazd
disciplinar, contraventional sau penal, dupd caz, orice comportament exercitat cu privire la un
angajat de cdtre un alt angajat care este superiorul siu ierarhic, de cdtre un subaltern si/sau
de cdtre un angajat comparabil din punct de vedere ierarhic, in legdturd cu raporturile de
muncd, care sd aibd drept scop sau efect o deteriorare a conditiilor de muncd prin lezarea
drepturilor sau demnitatii angajatului, prin afectarea sandtatii sale fizice sau mentale ori prin
compromiterea viitorului profesional al acestuia, comportament manifestat in oricare dintre
urmdtoarele forme: a) conduitd ostild sau nedoritd; b) comentarii verbale; c) actiuni sau gesturi.
(5%) Constituie hartuire morald la locul de muncd orice comportament care, prin caracterul sau
sistematic, poate aduce atingere demnitdtii, integritatii fizice ori mentale a unui angajat sau
grup de angajati, pundnd in pericol munca lor sau degradand climatul de lucru. In intelesul
prezentei legi, stresul si epuizarea fizicd intrd sub incidenta hartuirii morale la locul de
muncd”.

20 Art. 4 lit. d! ,prin hdrtuire psihologicd se intelege orice comportament necorespunzdtor
care are loc intr-o perioadd, este repetitiv sau sistematic si implicd un comportament fizic,
limbaj oral sau scris, gesturi sau alte acte intentionate si care ar putea afecta personalitatea,
demnitatea sau integritatea fizicd ori psihologicd a unei persoane”.

236



Riscurile psihosociale intélnite de salariati in economia digitala

concluziona ca in cazul muncii digitale, lucratorii digitali se pot confrunta cu mai
multe forme de hirtuire morali si/sau psihologica, dat fiind ci acestia sunt supusi
stresului si epuizirii fizice, asa cum vom detalia in sectiunile urmatoare.

In primul rand, in cazul lucratorilor pe platforme, consecintele negative la
nivel psihologic sunt cauzate chiar de natura muncii prestate de acestia, un
exemplu concret fiind cel al lucritorilor care modereaza continutul site-urilor web
bazate pe continut generat de utilizator si elimind continutul semnalat ca fiind
necorespunzator, pentru ca utilizatorului sa-i fie prezentatd o imagine relativ
curati a respectivului site. Astfel, lucritorii in cauza sunt expusi constant la
continut neadecvat, ce poate avea efecte psihologice pe termen lung, cum ar fi
insomnie, cosmaruri, anxietate sau halucinatii.

Pe de altd parte, majoritatea sarcinilor lucratorilor pe platforme o reprezinta
microsarcini simple si repetitive ce nu coincid cu nivelul ridicat de educatie al
lucratorilor, care este de natura a genera consecintele negative pe plan psihologic
mentionate anterior.

Nu in ultimul rdnd unul dintre riscurile sociale generate de munca digitala il
constituie tendintele de exploatare ale platformelor pentru a crea o experienti
superioard pentru clientii lor, in detrimentul lucritorilor?!, care se materializeaza
intr-un climat de lucru stresant, de natura a atrage epuizarea fizica si psihica a
lucratorului.

Cu titlu de exemplu mentionam cazul Uber, unde, daca un pasager uitd un
bun in masind in timpul cursei, soferul il va returna in timpul sau liber, fari a fi
platit. Aceeasi platforma ofera pasagerilor optiunea de a plati mai putin daca
folosesc o cilatorie comuna cu alti pasageri decat dacé folosesc o célitorie standard.
Desi pasagerii sunt avantajati, platind mai putin pentru aceeasi cursa, acest lucru
este in detrimentul lucratorilor, care trebuie s ridice mai multi pasageri din diferite
puncte, ceea ce duce la curse intarziate i, deci la o experientd mai putin calitativa
pentru pasageri. Astfel, acestia vor avea motive sd acorde soferilor calificéri slabe,
lucritorul fiind dezavantajat in detrimentul asigurarii confortului pasagerului.

4. Efectele negative ale muncii digitale asupra lucratorului

Toate aceste conditii de lucru de natura si creeze riscuri psihosociale au
efecte atat asupra sanatatii fizice, cat si a celei psihice a lucratorilor.

4.1. Efectele asupra sanatatii fizice

Printre efectele asupra sanatitii fizice cauzate de munca digitala se numara
dureri de gt si tendon la incheieturi si degete?? cauzate de munca pe dispozitive
digitale, dureri fizice cauzate de lipsa unui spatiu de lucru fizic adecvat si de
sedentarismul prelungit, dar si probleme digestive ca urmare a reducerii activitatii

2 Ibidem.
22 A se vedea J. Messenger, O. Vargas Llave, L. Gschwind, S. Boehmer, G. Vermeylen,
M. Wilkens, op. cit., p. 34.

237



Alexandra-Georgiana Valcelaru

fizice generale si a exercitiilor fizice, combinate cu un aport global crescut de
alimente?.

La randul sau, stresul resimtit de lucratorii digitali mentionat in sectiunea
anterioara poate cauza boli cardiovasculare si tulburari musculo-scheletice, dar si
oboseala continua, dureri de cap, lipsa de concentrare, lipsa de energie si hiperten-
siune arteriald, hipercolesterolemie, diabet de tip 2, boli coronariene, tulburari
cardiovasculare, dureri musculo-scheletice, oboseala prelungitd, dureri de cap,
probleme gastro-intestinale, probleme respiratorii, leziuni severe si mortalitate sub
varsta de 45 de ani*%.

4.2. Efectele asupra sanatatii psihice

Potrivit Rezolutiei PE Rezolutia Parlamentului European din 21 ianuarie 2021
contindnd recomandari adresate Comisiei privind dreptul de a se deconecta,
Sutilizarea excesivi a dispozitivelor tehnologice poate agrava fenomene precum
izolarea, dependenta de tehnologie, privarea de somn, epuizarea emotionald,
anxietatea si oboseala extrema; intrucat, potrivit OMS, la nivel mondial peste 300 de
milioane de persoane suferd de depresie si de tulburdri de sandtate mentald comune
legate de muncd si 38,2 % din populatia Uniunii suferd de o tulburare de sdndtate
mentald in fiecare an”.

In ceea ce priveste efectele asupra sanititii psihice, cel mai important efect
al muncii digitale este burnoutul, definit de Organizatia Mondiala a Sanéatatii ca
fiind un sindrom conceptualizat ca rezultat al stresului cronic la locul de munci
care nu a fost gestionat cu succes, fiind caracterizat prin trei dimensiuni: epuizarea
energiei, cresterea distantarii mentale fata de locul de munca sau sentimentele de
negativism sau cinism legate de locul de munca si eficacitate profesionala redusa.

Burnoutul® are consecinte majore pe termen lung asupra vietii lucratorilor.
Studiile aratd ca lucratorii care se confrunti cu un nivel ridicat de epuizare
emotionald: au renuntat relativ des la a mai presta munca, in decurs de doi ani
(4,1%, comparativ cu 2,3% dintre cei care nu suferiserd de epuizare emotionald);
erau, de asemenea, mai predispusi sa se afle in concediu medical pe perioade mai
lungi decat ceilalti lucratori; considera schimbarea locului de muncé o modalitate
de a scapa de situatia lor stresantd; isi exprima, de asemenea, relativ des dorinta de
a-si reduce programul de lucru, dar de fapt nu o fac mai des decét persoanele care
nu se confrunti cu epuizarea.

23 X. Yijing, B.Becerik-Gerber, L. Gale, S.C. Roll, Impacts of Working From Home During
COVID-19 Pandemic on Physical and Mental Well-Being of Office Workstation Users, [Online]
la  https://journalsIlww.com/joem/fulltext/2021/03000/impacts_of working_from_home_
during_covid_19.2.aspx, accesat 15.10.2021.

24 Ch. Aumayr-Pintar, C. Cerf, A. Parent-Thirion, op. cit., p. 12.

25 Idem, p. 3. Prima referire la burnout ii este atribuiti lui Freudenberger, care, plecAnd
de la definitia verbului ,to burn out” (,a esua, a se uza sau a deveni epuizat ca urmare a
solicitdrii excesive de energie, putere sau resurse”), afirma ci exact acelasi lucru se intampla
cu un lucrator care ajunge la stadiul de burnout, devenind ineficace. Corelatia ridicata
dintre epuizare, depresie si anxietate este explicata de Toker si colab. (2005).
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Asadar, burnoutul, care reprezintd unul dintre efectele asupra sinitatii
psihice a lucratorilor digitali, are la randul sdu efecte asupra sanatitii fizice a
acestora, dar si asupra vietii lor sociale.

4.3. Efecte sociale

In ceea ce priveste efectele sociale, cel mai cunoscut efect al muncii digitale
il constituie eliminarea limitei dintre viata profesionald si cea personald, care poate
culmina cu conflicte ale lucratorului cu familia §i neglijarea sarcinilor casnice?®.
Studii efectuate in Irlanda aratd ca lucratorii care au in grija copiii de varsta
prescolara intampina cele mai mari dificultati in concilierea vietii profesionale cu
viata de familie?.

Acest conflict dintre viata personala si viata profesionald poate da nagtere
unui stres continuu resimtit de lucrator, care, la randul siu poate cauza efectele
fizice sau psihologice descrise mai sus.

Apoi, ca urmare a problemelor de sinitate ale lucratorului, acesta absenteaza
de la locul de munci, ceea ce implica o serie de costuri pentru angajatori si pentru
sistemele de securitate sociald, cum ar fi sistemele de invaliditate, incapacitate si
indemnizatii de somaj.

5. Masuri adoptate la nivel international pentru combaterea
riscurilor psihosociale asociate muncii digitale. Dreptul la
deconectare

Riscurile psihosociale si efectele negative ale muncii digitale sunt deja
cunoscute la nivel international, in acest sens fiind adoptate méasuri pentru
combaterea gi prevenirea acestora, atat de catre state, prin adoptarea unor norme
speciale, cat si de angajatori, prin adoptarea unor politici interne.

5.1. Masuri adoptate la nivel legislativ, dar si la nivel de angajatori

O prima masura luatd de autoritéti o reprezinta monitorizarea fenomenului
burnout. De exemplu, in Olanda, Inspectoratul Olandez al Muncii monitorizeaza
un esantion de aproximativ 2.000 de organizatii cu privire la anumite conditii de
munca, in 2007, in prim-plan fiind stresul legat de muncd. De asemenea,
Inspectoratul bulgar de munca, in cadrul inspectiilor desfasurate, a analizat daca
salariatii angajatii lucreaza cu termene limitate strdnse, daci au experimentat
presiuni de timp, agresiune sau hartuire sau lipsa de autonomie la locul de munca?®.

O altd masura este desfasurarea unor campanii de informare derulate de
autoritati. Un exemplu este cel al Estoniei, unde Inspectoratul muncii a dezvoltat o

26 J. Messenger, O. Vargas Llave, L. Gschwind, S. Boehmer, G. Vermeylen, M. Wilkens,
op. cit., p. 36.

27 A. Broughton, Work-related stress, European Foundation for the Improvement of
Living and Working Conditions, Dublin, 2010, p. 14, [Online] la https://www.eurofound.
europa.eu/publications/report/2010/work-related-stress, accesat 26.10.2021.

28 Tbidem.
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pagini web dedicata stresului legat de munci, care include un instrument de auto-
analiza pentru companii pentru masurarea stresului legat de munci. De asemenea,
aceeasi autoritate a desfisurat campanii sociale privind gestionarea stresului
profesional, bazat pe bunele practici utilizate de companii la nivel national?®. In
Luxemburg existd un centru de resurse pentru prevenirea si gestionarea stresului
cronic pentru a oferi indrumadri §i sprijin pentru prevenirea epuizirii si asistenti
pentru cei care sufera de epuizare®.

Dupa monitorizare si informarea actorilor implicati despre stresul la locul de
munca, atat angajatorii, cat si autorititile au luat masuri de diminuare a stresului
la locul de munci. In anumite state autorititile au adoptat miasuri in sensul
facilitarii obtinerii unor perioade suplimentare de repaus, in anumite conditii
exceptionale. De exemplu, in Belgia, incepand din 2017 legea acorda salariatilor
posibilitatea de a dona colegilor zile de concediu citre un alt salariat, pentru a
facilita echilibrul intre viata profesionald si viata personald a angajatilor si pentru
a reduce epuizarea’!. Acelagi lucru este posibil si in Franta, insd doar pentru
salariatii care au un copil bolnav, dar §i in anumite societati din Italia®2.

La nivel de angajatori, au fost adoptate o serie de masuri care s sporeasca
bunastarea lucratorilor, dupa cum urmeaza: Olho-Technik Czech asigura salaria-
tilor vitamine §i vouchere la centre de wellness, organizdnd totodatd examinéri
medicale la locul de muncé; MSFT Microsoft Portugalia a oferit asistentd psiholo-
gica gratuitd pentru lucridtori, masaj gratuit in timpul muncii, cofinantarea unui
club de sanitate si a unui club sportiv (extins la membrii familiei) si furnizarea de
spatii de fitness in cadrul spatiilor de birouri; Slovnaft si-a infiintat propria unitate
psihologica pentru a ajuta la prevenirea stresului la locul de munca, a accidentelor
la locul de munca si a bolilor profesionale3?.

5.2. Dreptul la deconectare

O altd masura adoptata atat la nivel de angajatori, cét si la nivel de autoritati
a fost reglementarea dreptului la deconectare. Orange a consacrat in Franta, la nivel
de contract colectiv de munca in anul 2016 dreptul la deconectare. in Germania, in
2012, Volkswagen a impus ,inghetarea” e-mailurilor in afara orelor de program,
setind serverele interne sd se abtind de la trimiterea de e-mailuri in conturi
individuale intre orele 18.15 si 07.003%. In 2014, societatea Daimler a introdus un

29 Ch. Aumayr-Pintar, C. Cerf, A. Parent-Thirion, op. cit., p. 27.

30 Ibidem.

31 Ch. Aumayr-Pintar, C. Cerf, A. Parent-Thirion, op. cit, p. 24.

320. Vargas Llave; S. Boehmer, Policies to improve work— life balance, European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, 2015, [Online] la
https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2015/eu-member-states/policies-to-
improve-work-life-balance, accesat 22.10.2021.

33 A. Broughton, Work-related stress, op. cit.

34 European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Right
to disconnect, [Online] la https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/
industrial-relations-dictionary/right-to-disconnect, accesat 24.10.2021.
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software numit ,Mail on Holiday” pe care angajatii sdi il puteau folosi pentru a
sterge automat e-mailurile primite in timp ce erau in vacantd®. In Spania,
contractul colectiv al companiei incheiat la compania de asigurdri AXA in iulie
2017, care stabilea dreptul angajatilor de a-si opri telefoanele in afara programului
de lucru. Lidl din Belgia si Luxemburg a implementat un software prin care e-
mailurile interne care sunt trimise dupd ora 18:00 nu vor fi livrate destinatarului
intern pana la 7:00 a doua zi.

Asa cum s-a retinut in Rezolutia Parlamentului European din 21 ianuarie
2021 continand recomandari adresate Comisiei privind dreptul de a se deconecta
utilizarea instrumentelor digitale in scopuri profesionale ,,a dus la aparitia unei
culturi de a fi ,conectat in permanenta” ,mereu online” sau ,mereu de serviciu”, care
poate influenta negativ drepturile fundamentale ale lucrdatorilor si conditiile de muncda
echitabile, inclusiv remunerarea echitabild, limitarea timpului de lucru, echilibrul
dintre viata profesionald si cea privatd, sandtatea fizicd si mentald, securitatea in
muncd si starea de bine, precum si egalitatea dintre barbati si femei, din cauza
impactului disproportionat asupra lucrdtorilor cu responsabilitati de ingrijire, care
tind sd fie femei”.

In acest sens, Parlamentul European propune consacrarea prin intermediul
unei directive a dreptului la deconectare, propunand ca definitie ,a se deconecta”
inseamnd a nu se implica in activitdti sau comunicdri legate de activitatea
profesionald prin intermediul unor instrumente digitale, direct sau indirect, in afara
timpului de lucru”.

In viziunea Parlamentului European, statele membre ar urma si se asigure
cd angajatorii iau mdasurile necesare pentru a le oferi lucratorilor mijloacele
necesare pentru a-si exercita dreptul de a se deconecta si ca acestia instituie un
sistem obiectiv, fiabil si accesibil care si permitd masurarea duratei timpului de
lucru zilnic al fiecarui lucrator. Printre conditiile minime de lucru ce ar trebui
implementate la nivelul statelor membre se numara: modalitatile practice de
inchidere a instrumentelor digitale folosite in scopuri profesionale, sistemul de
masurare a timpului de lucru, evaluiri in materie de sinéitate si securitate, inclusiv
evaluari ale riscurilor psihosociale, legate de dreptul de a se deconecta, criteriile pe
baza carora se acorda angajatorilor orice derogare®® de la obligatia de a pune in
aplicare dreptul lucratorilor de a se deconecta, criteriile de stabilire a modului in
care trebuie calculati compensatia pentru munca prestatd in afara timpului de
lucru, misurile de sensibilizare, inclusiv formare la locul de munci, care urmeaza
si fie luate de catre angajatori in ceea ce priveste conditiile de muncd mentionate
la prezentul alineat.

35 M. Gibson, Here's a Radical Way to End Vacation Email Overload, [Online] la https://
time.com/3116424/daimler-vacation-email-out-of-office/, accesat 23.10.2021.

36 Orice derogare ar urma sa se acorde numai in circumstante exceptionale, cum ar fi
cazurile de fortd majora sau alte situatii de urgent, si cu conditia ca angajatorul s ofere
fiecarui lucrator in cauzi, in scris, motive care si justifice necesitatea derogérii, de fiecare
datd cand se invoca derogarea.
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De asemenea, potrivit propunerii de directiva, statele membre ar urma sa se
asigure ci lucratorii cirora le-a fost incélcat dreptul de a se deconecta au acces la
mecanisme rapide, eficace si impartiale de solutionare a litigiilor si au dreptul la
repararea prejudiciului in cazul incalcérii drepturilor lor care decurg din prezenta
directiva.

Desi la acest moment nu existd incd adoptati o astfel de directiva, o serie de
state membre au adoptat masuri legislative pentru a garanta acest drept, masuri
similare fiind luate si la nivelul altor state din afara Uniunii Europene.

In Franta, potrivit art. 2242-8 pct. 7 din Codul Muncii, negocierile anuale
privind egalitatea profesionald intre femei si barbati si calitatea vietii la locul de
muncid au in vedere procedurile pentru exercitarea deplind de cétre salariat a
dreptului sdu la deconectare si stabilirea de catre intreprindere a mecanismelor de
reglementare pentru utilizarea instrumentelor digitale, astfel incat sa fie asigurata
respectarea timpilor de odihna si de concediu, precum sgi a vietii personale si de
familie.

In Spania, potrivit art. 88 din Legea pentru Protectia Datelor®’, atat lucratorii
din mediul public, cét si cei din mediul privat au dreptul la deconectare digitala
astfel incét sd le fie garantat, pe langa timpul de munc4, si respectarea timpului lor
de odihn3, concediul, precum si intimitatea lor personala si familiala. In acest sens,
angajatorul, dupa audierea reprezentantilor lucratorilor, va intocmi o politicd
interna in care va defini modalitatile de exercitare a dreptului la deconectare si
actiunile de formare si constientizare cu privire la o utilizare rezonabila a
instrumentelor digitale.

In Italia, art. 19 din Legea nr. 81/20173 consacri dreptul la deconectare doar
in cazul prestarii ,,muncii inteligente”, care este o modalitate de prestare a muncii
stabilita prin acord al partilor, ce implica organizare pe faze, cicluri si obiective,
fard constrangeri precise de timp sau loc de munca, cu posibilitatea de utilizare a
instrumentelor digitale pentru prestarea muncii. Astfel, munca este prestati partial
in incinta intreprinderii §i partial in exterior, fard un loc de munca fix si numai in
limitele duratei maxime timpului de munca. Acordul partilor pentru prestarea
muncii inteligente trebuie sa contina perioadele de repaus al lucratorului, precum
si misuri tehnice si organizatorice necesare pentru a asigura deconectarea
lucratorului de la instrumente de lucru.

Similar legislatiei din Italia, si in Chile® dreptul la deconectare este consacrat
doar pentru o categorie determinatd de lucratori. Potrivit legislatiei acestei téri, in

37 Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y garantia
de los derechos digitales, [Online] la https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2018-
16673, accesat 23.10.2021.

38 Legge 22 maggio 2017, n. 81 Misure per la tutela del lavoro autonomo non
imprenditoriale e misure volte a favorire l'articolazione flessibile nei tempi e nei luoghi del
lavoro subordinato, [Online] la https://www.gazzettaufficiale.it/eli/%20id/2017/06/13/
17G00096/sg, accesat 21.10.2021.

3 Ley 21220 modifica el codigo del trabajo en materia de trabajo a distancia, [Online] la
https://www leychile.cl/Navegar?idNorma=1143741, accesat 21.10.2021.
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cazul lucratorilor la distanta care isi stabilesc singuri programul de munca si in
cazul telelucratorilor exclusi de la limitarea programului de lucru, angajatorul
trebuie sa respecte dreptul acestora la deconectare, garantandu-le un timpul in care
nu vor fi obligati si rdspundd la comuniciri, ordine sau alte cerinte ale
angajatorului.

Legislatie din Chile merge insd mai departe decéat legislatia din Italia si
prevede cd timpul de deconectare trebuie si fie de cel putin doudsprezece ore
continue intr-o perioada de doudzeci si patru de ore. De asemenea, in niciun caz
angajatorul nu poate transmite comunicéri, ordine sau alte cerinte in timpul zilelor
de concediu ale lucratorilor.

In mod similar in Argentina®, potrivit art. 5 din Legea 27.555 privind
telemunca, telelucratorul are dreptul de a se deconecta de la dispozitivele digitale
si/sau tehnologiile informatiei si comunicatiilor, in afara programului siu de lucru
si in perioadele de concediu. Legea prevede expres ca telelucratorul nu poate fi
sanctionat pentru exercitarea acestui drept.

In Slovacia, potrivit modificarilor Codului Muncii care au intrat in vigoare
de la 1 martie 2021%, salariatul care desfagsoari activititi casnice si telelucratorul
au dreptul la repaus zilnic si sdptaménal neintrerupt, cu exceptia cazului in care
acestia presteazd munca on-call sau munca suplimentara. Astfel, angajatorul nu
poate considera cd refuzul salariatului de a presta munca in aceste perioade
reprezinta o incalcare a obligatiilor contractuale.

In schimb, in Belgia, potrivit Legii privind intarirea cresterii economice si
coeziunii sociale, pentru a asigura respectarea perioadelor de repaus ale lucritorilor
si pentru a mentine echilibrul dintre muncid §i viata privati, angajatorul
organizeazd consultari in cadrul Comitetului pentru Prevenire si Protectie in
Munca cu privire la deconectarea de la locul de munca si utilizarea mijloacelor
digitale de comunicare*?. Agsa cum s-a aratat in literatura de specialitate*® ,angajatii
din Belgia au dreptul de a discuta cu angajatorii lor chestiunile referitoare la
deconectare, dar nu au dreptul la deconectare in sensul strict al termenului.
Angajatorul poate si adopte politici de deconectare dupad ce se consultd cu comitetul,
dar nu este obligat sd facd asta”.

40 Régimen legal del contrato de teletrabajo, Ley 27555, [Online] la https://
www.boletinoficial.gob.ar/detalleAviso/primera/233626/20200814, accesat 21.10.2021.

41 Zakonnik Prace [Online] la https://www.slov-lex.sk/pravne-predpisy/SK/ZZ/2001/
311/ 20210301.html#paragraf-52.0odsek-10, accesat 21.10.2021.

42 Loi relative au renforcement de la croissance économique et de la cohésion sociale,
[Online] la https://www.ejustice.just.fgov.be/ cgi_loi/change_lg.pl?language=fr&la=
F&table_name=loi&cn=2018032601, accesat 21.10.2021.

43 L.Dima, A. Hogback, Legiferarea dreptului la deconectare, Friedrich-Ebert-Stiftung,
Romania, 2020, [Online] la http://library.fes.de/pdf-files/bueros/bukarest/17026.pdf, accesat
21.10.2021.
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Un exemplu similar este cel al Irlandei, cel mai recent stat care a consacrat
dreptul la deconectare, in acest caz insa, prin intermediul unui Cod de Practica** ce
stabileste indrumari si bune practici pentru angajatori si angajati in ceea ce priveste
respectarea legislatiei muncii.

Potrivit acestui Cod, dreptul la deconectare implica trei aspecte principale:
(i) dreptul unui lucritor de a nu presta in mod regulat munca in afara programului
normal de lucru; (ii) dreptul unui lucritor de a nu fi penalizat pentru refuzul de a
presta munca in afara programului normal de lucru si (iii) obligatia de a respecta
dreptul altei persoane la deconectare (de exemplu, obligatia de a nu trimite e-
mailuri sau de a nu telefona in mod obisnuit in afara programului normal de lucru).

In acest sens, sunt previzute o serie de obligatii atAt pentru angajator, cat si
pentru lucritor. In ceea ce priveste angajatorul, acesta are obligatia de a informa
lucratorii cu privire la durata timpului de munca, de a se asigura cd acestia
beneficiazi de perioadele de repaus, de a asigura un mediu de lucru sigur si de a nu
sanctiona niciun lucrétor care isi exercitd drepturile previzute de lege in materie
de sdndtate si securitate in munca. Pe de alta parte, lucratorii au obligatia de a se
asigura ca isi gestioneazd in mod corespunzator timpul de munca, de a respecta
legislatia in materie de sanatate si securitate in munca, de a inregistra timpul de
lucru prin intermediul mecanismelor puse la dispozitie de angajator, de a respecta
dreptul colegilor la deconectare, de a-si notifica in scris angajatorul cu privire la
orice perioada de repaus la care sunt indreptititi si de care nu pot beneficia, de a
avea grija de bunastarea lor legatd de munca si de a lua orice masuri de remediere,
daca este necesar.

De asemenea, Codul promoveaza o serie de reguli in materie de comunicare:
indicarea programului normal de lucru al salariatului in cadrul semnéturii atagate
emailului, crearea unor raspunsuri automate de tip ,out of office” si la incheierea
programului de munca, nu doar pe durata concediilor.

6. Propuneri de lege ferenda

Avand in vedere efectele negative psihosociale pe care munca digitala le are
asupra lucritorilor, considerdm utila legiferarea unor masuri care si previna si si
combati aceste efecte.

In primul rand, este necesard modificarea legislatiei nationale si adaptarea
acesteia la realitdtile economice si sociale. Un prim pas ar fi reglementarea muncii
digitale, care in ceea ce ne priveste, poate fi definitd ca acea forma de prestare a
muncii prin care lucritorul isi indeplineste atributiile specifice functiei, ocupatiei
sau meseriei pe care o detine folosindu-se preponderent de instrumente digitale.

Avand in vedere specificul acestui tip de munca, precum si riscurile
psihosociale inerente, se impune totodata reglementarea unor masuri de combatere
a acestor riscuri. In opinia noastra acestea ar trebui si aiba in vedere conditiile de

44 Code of practice for employers and employees on the right to disconnect, [Online] la
https://workplacerelations.ie/wrc/en/what_you_should_know/codes_practice/code-of-
practice-for-employers-and-employees-on-the-right-to-disconnect.pdf, accesat 21.10.2021.

244



Riscurile psihosociale intélnite de salariati in economia digitala

lucru care sunt caracteristice muncii virtuale si care, asa cum a retinut AESSM sunt
asociate riscurilor psihosociale.

In ceea ce priveste combaterea volumului excesiv de munci al lucritorilor
digitali, consideram utila instituirea obligatiei angajatorilor de a adopta proceduri
care sd asigure respectarea duratei maxime a timpului de lucru. Asa cum s-a aratat
si prin Rezolutiei Parlamentului European din 21 ianuarie 2021 continind
recomandari adresate Comisiei privind dreptul de a se deconecta ,inregistrarea
eficace a timpului de lucru poate contribui la respectarea timpului de lucru stabilit
prin contract™.

In acest sens, recomandim promovarea unei culturi care si permita
lucratorului deconectarea de la mediul de lucru in afara perioadei de lucru,
materializatd prin organizarea muncii si a volumului de munca tinand cont de
numarul personalului disponibil, consacrarea unor obiective realizabile fira o
conexiune a lucratorului in afara programului de munci, lipsa de sanctiune a
lucratorilor care nu pot fi contactati in afara programului de munca.

Totodata, desi criticat in practicd®, un instrument util pentru respectarea
duratei timpului de munc4, dar si pentru reducerea stresului la locul de munca, si
implicit al combaterii hartuirii psihologice o constituie reglementarea dreptului la
deconectare.

Similar prevederilor Codului de practica din Irlanda, considerdm util ca prin
reglementarea dreptul la deconectare, sa se incurajeze atdt respectarea acestui
drept, dar si se tina cont si de flexibilitatea necesara pentru desfasurarea anumitor
activitati, astfel incat si nu instituie restrictii ale modelelor de comunicare si s se
permita contactarea lucritorilor in afara programului de lucru, cu titlu ocazional si
doar justificat de motive obiective.

4 Rezolutia Parlamentului European din 21 ianuarie 2021 continind recomandari
adresate Comisiei privind dreptul de a se deconecta (2019/2181(INL)), [Online] la https://
www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2021-01-21_RO.html#sdocta7, accesat
20.10.2021.

4S. Glaveski, Why the right to disconnect is a bad idea, [Online] la https://www.
thehrdirector.com/features/future-of-work/why-the-right-to-disconnect-is-a-bad-idea/,
accesat 27.10.2021. Dupa consacrarea legislativa a acestui drept si punerea lui in practica,
au fost insa identificate si o serie de dezavantaje ale acestui drept. Lucratorii sustin ca
legislatia nu poate schimba modul de desfisurare a businessurilor internationale, care
implica fusuri orare diferite, dar si un grad ridicat de competitivitate intre salariati, deci
implici nevoia de prestare a muncii si ,dupa ora 18:00”. In acest sens, se propune o
modificare a modalitatii de prestare a muncii, respectiv o trecere la o ,comunicare
asincrond”, caracterizatd de sintagma ,,Voi presta munca atunci cand imi convine”, ceea ce
se materializeazd in perioade de timp neintrerupte in care lucratorii pot efectua presta
munca intr-o stare de concentrare maxima, ceea ce se traduce prin productivitate crescuta.
Autorul articolului atrage totodata atentia asupra activititilor neimportante care consuma
foarte mult din timpul lucritorului (utilizarea sedintelor, a emailurilor), cind exista metode
mult mai eficiente pentru a organiza activitatea lucratorilor, cum este cazul aplicatiilor de
organizare a proiectelor.
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De asemenea, reglementarile ar trebui sa tind cont de cazul lucrétorilor care
lucreaza in multinationale si, deci care ar putea fi contactati de colegi care lucreazi
pe alte fusuri orare, in acest caz fiind necesara adoptarea unor reguli clare cu privire
la exercitarea dreptului la deconectare si, implicit la perioada de timp in care
lucratorul ar trebui s raspundd comunicarilor in acest caz.

O altd masurd pentru combaterea fenomenului hartuirii psihologice o
constituie obligarea angajatorilor de a adopta proceduri de training atit pentru
lucratori, cat si pentru manageri cu privire la caracteristicile muncii digitale,
riscurile asociate si potentialele efecte negative. Pe de o parte, s-ar creste gradul de
incredere al managerilor in lucritorii digitali, s-at facilita procesul de comunicare
dintre acestia, rezolvandu-se inclusiv problema izolarii lucratorului digital.

Totodata, actorii implicati ar trebui sa beneficieze de instruire cu privire la
modul de respectare a regulilor privind timpul de lucru si a regulilor de munca
specifice muncii digitale, inclusiv cu privire la modul de utilizare a instrumentelor
digitale, dar gi a riscurilor de a fi conectati excesiv.

Nu in ultimul ridnd, avind in vedere efectele asupra sinitatii psihice a
lucratorilor, consideram necesard adoptarea de urgentd a unor masuri de
combatere a stresului si burnoutului la locul de munca.

In primul rand, se impune recunoasterea burnoutului ca boali profesionald?’,
cu consecinta imediati a monitorizirii fenomenului la nivel national. Aceasta
monitorizare ar permite autoritatilor in materie sa contureze unele strategii pentru
prevenirea stresului la locul de munci si, implicit a burnoutului.

Mentiondm ca, la acest moment, potrivit rezultatelor cercetirii noastre,
existd o pagina web dedicatd burnoutului®®, unde existd posibilitatea de testare a
nivelului de burnout resimtit, sunt prezentate articole de specialitate in materie si
se acordd consiliere online, acesta fiind un proiect finantat prin Programul
Operational Capital Uman 2014 - 2020 / Axa Prioritara 3: Locuri de munca pentru
toti / POCU/82 ,Romania Start Up Plus” .

De asemenea, tindnd cont de rezultatele acestei monitorizéri, propunem
legiferarea obligatiei angajatorului de a oferi lucratorului o serie de beneficii pentru
a preveni si combate stresul la locul de munca si burnoutul, cum se intampla deja
la nivel european.

Vidul legislativ actual si lipsa oricaror initiative cu privire la munca digitala
echivaleazd, in opinia noastra, cu ingradirea dreptului la munca pentru lucratorii
digitali, atat timp cat acestia sunt expusi unor riscuri ridicate in cazul prestarii
acestei forme de muncd. Se impune, asadar, initierea cit mai rapidd a unor
proceduri si adoptarea unor masuri in consecintd, pentru a raspunde nevoilor
societatii de astazi pentru care legislatia traditionala nu mai este suficienta.

Asa cum spunea A. Basilescu, ,Munca este o conditie a vietii. O suspendare,
fie si partiald a muncii, paralizeaza organismul social si pericliteaza viata indivizilor,

47 In anumite tari din Europa legislatia are in vedere reglementarea burnoutului ca boala
profesionald (e.g. Italia, Letonia, Olanda, Bulgaria doar in anumite sectoare de activitate). A
se vedea Ch. Aumayr-Pintar, C. Cerf, A. Parent-Thirion, op. cit., p. 9.

48 A se vedea [Online] https://burnouthub.ro/, accesat 28.10.2021.
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iar incetarea ei totald, fie si numai o sdptimdnd, ar constitui o imensd catastrofa,
asemdndtoare cu cele inventate de romancieri pentru a descrie sfarsitul lumii.
Inactivitatea este clar sinonimd cu moartea™.

Referinte

Aumayr-Pintar Ch., Cerf C., Parent-Thirion A., Burnout in the workplace: A review of data
and policy responses in the EU, European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions, Luxemburg, 2018

Berg J. (coord), Digital labour platforms and the future of work. Towards decent work in the
online world, International Labour Office, 2018

Broughton A., Work-related stress, European Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions, Dublin, 2010

Cioriciu Stefanescu A., Telemunca, Revista Romana de Dreptul Muncii nr. 1 din 2009

Dima L., Hogback A., Legiferarea dreptului la deconectare, Friedrich-Ebert-Stiftung

European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Right to
disconnect

Fuchs Ch., Sevignani S., What is Digital Labour? What is Digital Work? What’s their
Difference? And why do these Questions Matter for Understanding Social Media?

Gibson M., Here's a Radical Way to End Vacation Email Overload

Ilie G., Vlasceanu A-M., Poate legislatia muncii sa tind pasul cu noua realitate economicd?

Mandl I, Curtarelli M., Riso S., Vargas O., Gerogiannis E., New forms of employment,
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions,
Luxemburg, 2015

Marica M.E., Contracte de munca atipice, Editura Universul Juridic, Bucuresti, 2019

Organisation for Economic Co-operation and Development, A roadmap toward a common
framework for measuring the Digital Economy, Arabia Saudita, 2020

Spitzer M., Pandemie si carantind: Singurdtatea e contagioasd

Stefanescu I.T., Tratat teoretic si practic de drept al muncii, Universul Juridic, Bucuresti, 2014

Vargas Llave O., Boehmer S., Policies to improve work-life balance, European Foundation for
the Improvement of Living and Working Conditions, 2015

Welz Ch., Wolf F., Telework in the European Union, European Foundation for the
Improvement of Living and Working Conditions, 2010

Yijing X., Becerik-Gerber B., Gale L., Roll S.C., Impacts of Working From Home During
COVID-19 Pandemic on Physical and Mental Well-Being of Office Workstation Users

49 A. Basilescu apud 1.T. Stefanescu, Tratat teoretic si practic de drept al muncii, Universul
Juridic, Bucuresti, 2014, p. 13.

247






