CZU: 342.738:331.105.24:004.738.5 DOI: https://doi.org/10.59295/rler2024.16

REGLEMENTARI PRIVIND CONFIDENTIALITATEA SI ROLUL
ACESTEIA iN PROTEJAREA DREPTURILOR ANGAJATILOR iN ERA
DIGITALA

PRIVACY REGULATIONS AND THEIR ROLE IN PROTECTING EMPLOYEE RIGHTS
IN THE DIGITAL ERA

PISLARUC Maria,

Universitatea de Stat din Moldova,
ORCID ID: 0000-0003-1191-1232
masha.pyslaruc@gmail.com

Summary

Maintaining workplace confidentiality is essential for fostering trust and integrity within an
organization. This involves safeguarding a broad spectrum of information, such as personal employee data,
proprietary business information, and sensitive customer details. An understanding of privacy rights and
obligations is crucial for establishing a safe and secure environment for both employees and the
organization as a whole. Ultimately, it contributes to a culture of transparency, accountability, and respect,
fostering a workplace where everyone can thrive.
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Prin notiunea de confidentialitate intelegem o caracteristicd aplicabila informatiilor. A
proteja si pastra confidentialitatea informatiilor inseamna a garanta ca ele nu sunt facute disponibile
sau dezvaluite entitatilor neautorizate, iar entitatile includ atat indivizi, cat si procese. [1]
cunoscutd fiind distinctia lui Aristotel intre doua sfere ale vietii: ,,sfera publica” a polisului, asociata
cu viata politica, si ,,sfera privatd” a polisului, asociatd cu viata domestica. Filosoful si juristul
Norberto Bobbio a afirmat ca drepturile fundamentale sunt un produs istoric, generat treptat de
lupta pentru noi libertati impotriva vechilor puteri. [2]

La nivel european, dreptul la viata privata s-a regasit initial in Conventia Europeana a
Drepturilor Omului din 1950, care prevedea cd nu pot exista ingerinte din partea unei autoritati
publice in exercitarea dreptului la propria libertate individuald, cu exceptia ingerintelor legale,
precum masurile necesare pentru securitatea nationald, pentru siguranta publica, pentru apdrarea
ordinii si pentru prevenirea infractiunilor, pentru protectia sanatitii sau a moralititii sau pentru
apararea drepturilor si libertatilor altora.

Astazi, confidentialitatea la locul de muncd este un aspect substantial al mentinerii
increderii in cadrul unei entitati. Acesta cuprinde o gama larga de informatii, inclusiv, dar fara a se
limita la date personale ale angajatilor, informatii comerciale si detalii sensibile ale clientilor.
intelegerea drepturilor si obligatiilor legate de confidentialitate ajuti la crearea unui mediu sigur si
securizat atat pentru angajati, cat si pentru organizatie in ansamblu. Confidentialitatea este mai mult
decat pastrarea secretelor — este vorba despre respectarea vietii private si a demnitatii fiecarei
persoane implicate, de la angajati la clienti.
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La nivel national, articolul 28 din Constitutia Republicii Moldova, statueaza ca statul
respectd si ocroteste viata intima, familiald §i privatd, iar alin. (1) al art.30 din legea suprema
prevede ca statul asigurd secretul scrisorilor, al telegramelor, al altor trimiteri postale, al
convorbirilor telefonice si al celorlalte mijloace legale de comunicare, cu posibilitatea derogarii de
la principiul de baza, cand aceastad derogare este necesard in interesele securitatii nationale,
bunastarii economice a farii, ordinii publice si in scopul prevenirii infractiunilor.

Abordarea reglementdarii confidentialitatii in cadrul relatiilor de munca implicd aprofundare
in albia legislatiei specifice raporturilor juridice de munca. Asadar, din analiza prevederilor art.91
din Codul Muncii al RM, este clar ca protectia datelor personale ale salariatilor reprezinta un aspect
de importanta in cadrul relatiei de munca, in special actualmente cand practic nu exista spatiu in
care tehnologiile informationale nu si-au lasat amprenta. Prevederile mentionate, sunt menite de a
asigura respectarea drepturilor si libertatilor fundamentale ale salariatului, stabilind un cadru legal
robust pentru protectia informatiilor personale ale angajatilor in era digitala.

In primul rand, este important de subliniat ca prelucrarea datelor personale ale salariatilor
este permisa doar in scopuri bine definite, cum ar fi indeplinirea cerintelor legale, acordarea de
asistentd la angajare si avansarea in serviciu. Aceasta trebuie sa se faca in conformitate cu legislatia
in vigoare si sa fie limitata strict la nevoile entitatii in care lucreaza salariatul. In plus, angajatorul
are obligatia de a respecta confidentialitatea si integritatea datelor personale ale salariatilor, precum
si de a proteja aceste informatii impotriva utilizarii ilegale sau a pierderii. Acest lucru implica
elaborarea si implementarea unor masuri de securitate adecvate, care sa prevind accesul neautorizat
la date si s@ protejeze informatiile sensibile. De asemenea, este esential ca angajatorul sd respecte
drepturile salariatilor in ceea ce priveste confidentialitatea datelor lor personale. Aceasta inseamna
ca informatiile referitoare la convingerile politice si religioase, viata privata si apartenenta la diverse
organizatii nu pot fi obtinute sau prelucrate fara acordul scris al salariatilor. Un alt aspect important
este faptul ca salariatii trebuie sa fie informati cu privire la drepturile lor in ceea ce priveste
protectia datelor personale si sa nu fie obligati sau constransi sa renunte la aceste drepturi in niciun
fel. Acest lucru poate fi realizat prin familiarizarea acestora cu politica de confidentialitate a
organizatiei i prin asigurarea ca au acces la informatii despre modul in care datele lor personale
sunt prelucrate si protejate.

In viziunea unei organizatii de leadership [3], informatiile confidentiale la locul de munca
pot fi impartite in trei categorii:

¢ informatii de afaceri.

¢ informatii de management;

¢ informatii despre angajati.

Informatiile de afaceri includ date de proprietate, adesea numite secrete comerciale, care
nu sunt usor accesibile publicului sau concurentilor. Exemplele includ software, planuri financiare
si documente strategice. Incilciri ale unor astfel de informatii ar putea permite concurentilor si
reproduca procesele, potential sporindu-si fluxurile de venituri.

La categoria informatiilor de management se atribuie situatii interne manageriale, cum ar fi
relatiile cu angajatii, actiunile disciplinare si solutionarea conflictelor. Desi nu este restrictionata
legal de la divulgare, partajarea unor astfel de date poate genera tensiune si eroda increderea la locul
de munca.

Confidentialitatea informatiilor despre angajati se refera la datele personale de identificare
ale persoanei. Aceasta acoperd elemente precum contractele de munca, numerele permisului de
conducere, etc.. Cadrul legal impune atat stocarea in sigurantd, cat si eliminarea adecvata a acestor
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informatii dupa perioada de pastrare. Incilcarea acestei confidentialititi ar putea si nu afecteze
direct clientii sau beneficiarii, dar ar putea genera repercusiuni legale din partea angajatilor afectati,
vatamati de incalcari ale confidentialitatii.

In esentd, angajatii au mai putine drepturi la locul de munca decét in afara locului de
munca, dar protectia confidentialititii ramane a fi valabild, fapt conturat atat de prevederile
legislatiei citate cat si de jurisprudenta Curtii Europene pentru Drepturile Omului. Dupad cum s-a
desprins din cauza Barbulescu vs. Romaénia [4], asteptarile salariatului, in lipsa unei politici de
confidentialitate, joacd un rol diriguitor la examinarea cazurilor particulare de incélcare a vietii
private la locul de munca. in cele mai multe cazuri, angajatorii pot interveni in spatiul de lucru al
unui angajat. Angajatii ar putea sa nu aiba o asteptare de confidentialitate In privinta birourilor,
dulapurilor ce apartin angajatorului, care reprezinti spatiul lor de lucru oferit pentru munci. In
acelasi timp, angajatii vor avea o asteptare rezonabild si intemeiatd de confidentialitate n privinta
lucrurilor lor personale aflate la locul de munca, iar angajatorul nu va putea verifica geanta fara
stirea si acordul salariatului. In virtutea specificului activititii companiei, angajatorul ar putea avea
o politica de efectuare a verificarii bagajelor salariatilor la iesire de pe teritoriu de exemplu, doar cu
conditia cd angajatii vor cunoaste aceasta politica Tnainte de a Incepe orice verificare. Important este
de mentionat ca o astfel de masura va fi adoptata de angajator pentru a-si proteja proprietatea contra
unor actiuni ilicite sau altor scopuri legitime, nu din motivul curiozitatii.

In spatiul virtual angajatorii au aceleasi drepturi de monitorizare a actiunilor salariatilor,
atat a fluxului de informatii cat si a continutului acesteia. Un punct de delimitare constituie faptul ca
angajatul nu doar sa fie informat cu privire la posibilitatea generala a monitorizarii si interzicerea
utilizarii resurselor companiei in scopuri personale, dar sid fie constiincios cd o astfel de
monitorizare ar putea avea loc in conditii clare, or, cu alte cuvinte salariatul sa fie informat cu
privire la amploarea si natura activitatilor de monitorizare ale angajatorului sdu sau despre
posibilitatea ca angajatorul sa aiba acces la continutul real al comunicarilor sale. Dupd cum releva si
jurisprudenta Curtii Europene pentru Drepturile Omului in contextul art. 8§ din Conventie,
instructiunile angajatorului nu pot reduce viata sociala privata la locul de munca la zero.

Nu in ultimul rand, este important de retinut ca consimtaméantul salariatului nu presupune
renuntarea la obligatii din partea angajatorului privind confidentialitatea. Cu alte cuvinte, daca un
salariat si-a exprimat consimtadmantul ca informatiile sale personale sa fie prelucrate intr-un mod
oarecare, entitatea incalcand limitele va fi pasibila de raspundere juridica.

In cele ce urmeaza, prezinta interes prevederile art.91 lit.f) din Codul Muncii al RM, care
stabileste ca la adoptarea unei decizii care afecteaza interesele salariatului, angajatorul nu este in
drept sa se bazeze pe datele personale ale salariatului obtinute exclusiv in urma prelucrarii
automatizate sau pe cale electronica. Acelasi principiul il gdsim in norma art.17 al Legii
nr.133/2011 privind protectia datelor cu caracter personal, care indica cd, orice persoana are dreptul
de a cere anularea, in totalitate sau partiald, a oricarei decizii individuale care produce efecte
juridice asupra drepturilor si libertatilor sale, fiind intemeiata exclusiv pe prelucrarea automatizata a
datelor cu caracter personal destinatd sa evalueze unele aspecte ale personalitatii sale, precum
competenta profesionald, credibilitatea, comportamentul si altele asemenea.

Din analiza normelor prevederilor indicate mai sus, reiese cd angajatorul constatand o
abatere a salariatului manifestata prin utilizarea in scopuri vadit neprofesionale ori personale in
timpul de munca a dispozitivelor puse la dispozitia acestuia pentru exercitarea functiei, pe langa
analiza fluxului si/sau continutului informatiei trebuie sd implice si alt probatoriu obtinut nu prin
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prelucrarea automatizata a datelor cu caracter personal pentru a putea adopta 0 decizie individuala
in privinta salariatului, care in mod cert va produce efecte juridice asupra drepturilor acestuia.

Trebuie de inteles ca angajatorul nu are obligatia legald de a permite utilizarea telefonului
sau internetul In scopuri personale. Cu toate acestea, o anumita utilizare privata a telefonului sau
internetului, atata timp cat acest lucru nu interfereaza cu munca, nu poate fi restrictionata.

Pentru a respecta cadrul legal, nu este suficienta o informare vagad precum ca spatiul virtual
poate fi monitorizat, ci trebuie sa persiste o intelegere clara a momentului in care sunt colectate
informatiile, motivele colectarii, cum vor fi utilizate si cine va avea acces la ele.

La capitolul monitorizarii corespondentei angajatilor, conform recomandarilor din Ghidul
privind datele personale si comunicatiile electronice in institutiile UE, pentru a minimiza nevoia de
a accesa cutiille postale personale in absenta angajatilor, Autoritatea Europeanda pentru
Supravegherea Datelor recomanda masuri de asigurare in privinta e-mail-urilor de serviciu, precum
ar fi:

- instruirea angajatilor sa salveze toate e-mailurile relevante in dosare electronice, cum ar fi
in sistemele de gestionare a documentelor sau a cazurilor sau sa arhiveze corespondenta in dosare
pe hartie;

- introducerea de cutii postale functionale pentru anumite unitati/servicii/sectoare care sunt
accesibile tuturor angajatilor relevanti. Destinatarilor li se poate cere apoi sd copieze toatd
corespondenta legatd de afaceri in aceste cutii postale;

- instruirea angajatilor care parasesc institutia sa furnizeze note complete de predare.[5]

In sustinerea pozitiei date vine art. 93 din Codul Muncii al RM, care prevede drepturile
specifice ale salariatilor atunci cand datele lor sunt prelucrate si anume:

e dreptul de a primi informatia deplina despre datele sale personale si modul de prelucrare
a acestora;

e dreptul de a avea acces liber si gratuit la datele sale personale, inclusiv dreptul la copie
de pe orice act juridic care contine datele sale personale, cu exceptia cazurilor prevazute de
legislatie;

e dreptul de a-si desemna reprezentantii pentru protectia datelor sale personale;

e dreptul de a avea acces la informatia cu caracter medical ce-1 vizeaza, inclusiv prin
intermediul lucratorului medical, la alegerea sa;

e dreptul de a cere excluderea sau rectificarea datelor personale incorecte si/sau
incomplete, precum si a datelor prelucrate cu incalcarea cerintelor cadrului legal. In cazul in care
angajatorul refuza sa excluda sau sa rectifice datele personale incorecte, salariatul este in drept sa
notifice 1n scris angajatorului dezacordul sau motivat;

e dreptul de a ataca in instanta de judecatd orice actiuni sau inactiuni ilegale ale
angajatorului admise la obtinerea, pastrarea, prelucrarea si protectia datelor personale ale
salariatului.

Obligatiile de confidentialitate referitoare la informatiile angajatilor se aplica in general nu
numai angajatilor actuali, ci si potentialilor si fostilor angajati.

Nu putem nega faptul ca asteptarea confidentialititii poate varia de la un loc de munca la
altul, in functie de atributii incredintate. Un completator de marfuri ar putea avea o asteptare mai
,puternica” a confidentialitatii convorbirilor la telefonul de serviciu in comparatie cu un operator a
carui sarcind constd in interactiunea zilnica cu clientii companiei din numele acesteia.

La capitolul proportionalitdtii masurilor adoptate de angajator, sunt relevante concluziile
Curtii Constitutionale din Spania pe marginea unui caz examinat in anul 2000, in care a fost aplicat
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un test de proportionalitate, iar Curtea spaniold considerand cé dispozitivele de inregistrare video si
audio amplasate la casd si pe o masa de joc dintr-un cazinou, au fost o masurd disproportionata,
rezultand o interferenti majord cu dreptul angajatilor si clientilor la respectarea vietii lor private. in
acest caz, instanta a retinut ca angajatorul nu a demonstrat modul in care inregistrarea sonora, care
era deosebit de intruziva pentru dreptul la viata privata al celor in cauza, a fost necesara pentru
protejarea drepturilor si intereselor sale legitime. [6]

Tot in contextul dat, este relevant art.43 alin. (1) din Codul civil al RM, potrivit caruia in
conditiile legii, orice persoana fizica are dreptul la viata, la sanatate, la integritate fizica si psihica,
la libera exprimare, la nume, la onoare, demnitate si reputatie profesionala, la propria imagine, la
respectarea vietii intime, familiale si private, la protectia datelor cu caracter personal, la respectarea
memoriei si corpului siu dupi deces, precum si la alte asemenea drepturi recunoscute de lege. in
sensul art.46 din Codul civil al RM, vor fi considerate ca atingeri aduse vietii private interceptarea
farda drept a unei convorbiri private, sdvarsitd prin orice mijloace tehnice, sau utilizarea, in
cunostintd de cauza, a unei asemenea interceptari, tinerea vietii private sub observatie, prin orice
mijloace, in afard de cazurile prevazute expres de lege, difuzarea de materiale continand imagini
privind o persoand aflata la tratament in unitatile de asistentd medicald, precum si a datelor cu
caracter personal privind starea de sanatate, problemele de diagnostic, prognostic, tratament,
circumstante in legaturd cu boala si cu alte diverse fapte, inclusiv rezultatul autopsiei, fara
consimtdmantul persoanei in cauza, iar in cazul in care aceasta este decedata, fara consimtamantul
familiei sau al persoanelor indreptatite; difuzarea sau utilizarea corespondentei, manuscriselor ori a
altor documente personale, inclusiv a datelor privind domiciliul, resedinta temporara, precum si
numerele de telefon ale unei persoane sau ale membrilor familiei sale, farda consimtamantul
persoanei careia acestea 1i apartin sau care, dupa caz, are dreptul de a dispune de ele.

Angajatorul 1n virtutea pozitiei sale in cadrul raportului juridic de munca este ,,depozitarul”
unui sir de informatii foarte complexe despre salariati, pe care trebuie sa o gestioneze in asa mod
incat sa nu depaseasca acele limite specifice relatiei de munca.

O situatie de risc in privinta prelucrarii legitime a informatiilor personale ar putea servi
practica solicitarii de la angajatorii nationali a informatiilor privind cuantumul si modul de
decontare a veniturilor salariatilor de catre companiile colectoare de datorii, care au preluat creanta
in privinta salariatului de la o entitate care a oferit imprumut cétre acesta (banca sau organizatie de
microfinantare).

Situatia data, reiesind din prevederile normelor legale depdseste scopul angajatorului de a
prelucra datele cu caracter personal al salariatului, dat fiind faptul ca art.91 lit.a) din Codul Muncii
al RM, prevede ca prelucrarea datelor personale ale salariatului poate fi efectuata exclusiv in scopul
indeplinirii prevederilor legislatiei in vigoare, acordarii de asistentd la angajare, instruirii i
avansdrii in serviciu, asigurarii securitatii personale a salariatului, controlului volumului si calitatii
lucrului indeplinit i asigurarii integritatii bunurilor unitatii.

Chiar daca salariatul a semnat acordul de prelucrare a datelor cu caracter personal in
momentul nasterii raportului de imprumut, oferirea ulterioara de catre angajator, conform solicitarii
persoanelor terte, a informatiei confidentiale despre salariat va constitui o depasire a limitelor
legale. Totusi, daca partile au convenit ca oferirea informatiilor catre terte persoane este oportund,
angajatorul ar trebui sd obtind consimtamantul expres al angajatului inainte de a utiliza datele
personale in scopuri nelegate de munca si sa ofere informatii clare despre modul in care aceste date
au fost transmise.
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Rezumand cele comentate, pot fi profilate cateva aspecte importante legate de
confidentialitatea digitala a salariatilor:

Existenta politicilor interne privind confidentialitatea. Multe organizatii au politici
specifice care guverneazd modul in care datele personale ale angajatilor sunt colectate, stocate,
procesate si utilizate. Aceste politici trebuie sd fie conforme cu reglementarile legale relevante
nationale, tinand cont inclusiv de Regulamentul General privind Protectia Datelor (GDPR) in
Uniunea Europeana.

Accesul la date. Angajatorii ar trebui sa aiba politici clare cu privire la cine are acces la
datele personale ale angajatilor si in ce scopuri. Accesul la aceste date ar trebui sa fie limitat strict la
personalul autorizat si sa fie justificat in functie de necesitatea de a indeplini sarcinile de lucru. in
acest sens, art.30 alin. (2) si (2') din Legea nr.133/2011 privind protectia datelor cu caracter
personal, a fost ajustat in 2023, prin completarea reglementarii care prevede ca in cazul in care
prelucrarea datelor cu caracter personal este efectuatd pe seama si in numele operatorului, acesta va
imputernici o persoand care va asigura respectarea garantiilor referitoare la masurile adecvate de
securitate tehnicd si de organizare privind prelucrarea ce urmeaza sa fie efectuatd. Persoana
imputernicitd de operator nu recruteazd o altd persoana imputernicitd de operator fard a primi
prealabil o autorizatie scrisd, specifici sau generald, din partea operatorului. In cazul unei autorizatii
generale scrise, persoana imputernicitd de operator informeaza operatorul cu privire la toate
modificarile preconizate privind adaugarea sau inlocuirea altor persoane imputernicite de operator,
oferind astfel posibilitatea operatorului de a prezenta obiectii fata de modificarile respective. Mai
mult ca atat, in cazul in care o persoand imputernicitd de un operator recruteaza o alta persoana
imputernicitd pentru efectuarea de operatiuni de prelucrare specificd in numele operatorului,
aceleasi obligatii privind protectia datelor cu caracter personal, prevazute in contractul sau in alt act
juridic incheiat intre operator si persoana imputernicitd de operator, revin si celei de-a doua
persoane imputernicite, in temeiul unui contract sau al unui alt act juridic, in special care sa
furnizeze garantii suficiente pentru punerea in aplicare a unor masuri tehnice si organizatorice
adecvate, astfel incat prelucrarea si indeplineasci cerintele prezentei legi. In cazul in care cea de-a
doua persoana imputernicita nu isi respecta obligatiile privind protectia datelor cu caracter personal,
persoana Tmputernicitd de operator continud sa poarte raspundere deplina fata de operator in ceea ce
priveste indeplinirea obligatiilor celei de-a doua persoane imputernicite. Norma in cauza a fost
inspiratd din GDPR care a reglementat numirea unui responsabil de protectia datelor daca entitatea
este o autoritate sau un organism public sau dacd desfasoara anumite tipuri de activitati de
prelucrare.

Securitatea informatiilor. Protejarea datelor personale ale angajatilor impotriva accesului
neautorizat sau a utilizérii incorecte este esentiald. Acest lucru poate implica masuri precum
utilizarea de parole puternice, criptarea datelor sensibile si implementarea altor controale de
securitate cibernetica. Potrivit art.30 alin. (1) din Legea nr.133/2011 privind protectia datelor cu
caracter personal, la prelucrarea datelor cu caracter personal, operatorul este obligat sd ia masurile
organizatorice si tehnice necesare pentru protectia datelor cu caracter personal impotriva distrugerii,
modificarii, blocarii, copierii, raspandirii, precum si Impotriva altor actiuni ilicite, masuri menite sa
asigure un nivel de securitate adecvat in ceea ce priveste riscurile prezentate de prelucrare si
caracterul datelor prelucrate.

Consensul si informarea. Angajatorii ar trebui sa solicite consimtamantul angajatilor
inainte de a colecta sau utiliza datele personale in scopuri care nu sunt legate direct de sarcinile de
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lucru, oferind informatii clare, transparente si suport cu privire la modul in care datele personale
sunt prelucrate.

Drepturile angajatilor. Angajatii au drepturi privind datele lor personale, cum ar fi dreptul
de acces la date, dreptul de rectificare a informatiilor inexacte sau incomplete si dreptul de a solicita
stergerea datelor lor in anumite circumstante, justificate si permise de cadrul legal. [7]

Restrictii de confidentialitate nu se referd doar la angajator ci sunt aplicabile inclusiv
pentru a impiedica un angajat (sau o altd persoand care lucreaza in cadrul companiei) sé foloseasca
informatiile private pe care le colecteaza in timp ce lucreaza, intr-un mod care ar putea afecta
drepturile subiectilor.

Respectarea confidentialitatii angajatilor ajutd la crearea unui mediu de lucru in care
oamenii se simt confortabil si concentrati. Atunci cand angajatii sunt increzatori ca
confidentialitatea lor este respectatd, este mai probabil sa se concentreze asupra muncii lor fard
distragere a atentiei sau Ingrijorari cu privire la utilizarea gresitd a informatiilor lor personale. [8]

Concluzii

In final, este important ca angajatorii, salariatii si reprezentantii lor si colaboreze in
elaborarea si implementarea masurilor de protectie a datelor personale ale salariatilor. Prin aceasta
colaborare, se poate asigura ca toti cei implicati in relatia de munca inteleg si respectd importanta
confidentialitatii datelor personale si contribuie la crearea unui mediu de lucru sigur si de incredere
in era digitald. Mentinerea confidentialitatii la locul de munca necesitd o combinatie de politici
clare, instruire a angajatilor si masuri solide de securitate a informatiilor personale. Prin respectarea
drepturilor angajatilor si indeplinirea obligatiilor de a proteja informatiile sensibile, organizatiile pot
promova o cultura a increderii si integritatii, pastrandu-si in acelasi timp reputatia si bunurile.

Indivizii au o dorintd paradoxald atdt pentru confidentialitate, cat si pentru partajarea
continutului personal online, ceea ce duce la riscuri crescute. Notificarea angajatilor cu privire la
supraveghere ajuta la gestionarea asteptarilor lor cu privire la confidentialitate.

Jurisprudenta Curtii Europene a Drepturilor Omului contureaza tendinta de a echilibra
drepturile angajatorilor si ale angajatilor in contextul confidentialititii la locul de munca. In timp ce
angajatii au dreptul la confidentialitate, acest drept trebuie sa fie echilibrat cu interesele legitime ale
angajatorilor, cum ar fi asigurarea productivitatii, prevenirea abaterilor si protejarea informatiilor
sensibile. Angajatorii trebuie sa stabileascad politici si proceduri clare cu privire la monitorizarea
comunicdrilor angajatilor si sd se asigure ca orice activititi de monitorizare sunt proportionale si
limitate in sfera.
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