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Abstract

Lucrarea si propune identificarea principalelor efecte ale introducerii de noi modele de design organizational
in sectorul aviatic european, asupra pe de o parte, a performantei angajatilor (personal tehnic — ingineri,
tehnicieni, cat si cel operational — controlori de trafic aerian), dar si, pe de alta parte, asupra conditiilor lor de
munca si satisfactiei muncii acestora. Dupa o prezentare generala a contextului actual al pietei fortei de munca
n post-pandemie la nivel international si in tara noastra, pe baza unei analize secundare de date statistice,
lucrarea continud cu schitarea unei imagini statistice sintetice asupra fortei de munca din sectorul aviatic la
nivel european si in Romania, pentru ca apoi sa continue cu o detaliere a principalelor cinci modele diferite de
aranjamente organizationale si, implicit de mecanisme ce fac posibile livrarea de servicii de transport aerian la
nivel european, in scopul crearii ”Cerului Unic European”, cu accent pe efectele acestora asupra: design-ului
organizational, rolurilor si responsabilitatilor posturilor, competentelor si instruirii personalului, culturii
organizationale si conditiilor de munca, pe baza analizei unor documente interne europene din domeniu,
elaborate de institutii oficiale din sectorul aviatic din UE.

Cuvinte cheie: Cer Unic European, sector aviatic, restructurari organizationale, centre virtuale.

1. Introducere

Dezvoltarea tehnologiei si digitalizarea infrastructurii aviatice genereazd nevoia de
schimbare, inclusiv la nivel organizational. Mai mult, scdderea numarului angajatilor in
sectorul aviatic din anumite tdri europene, din cauza scaderii atractivitatii acestui tip de
profesie, asociatd deseori cu supraincdrcarea, stresul si riscul, a creat nevoia ca
responsabilitatile acestor angajati sa fie preluate de omologi de pe posturi similare din tarile
vecine. Initial, pentru crearea unui ”Cer unic european”, au fost create la nivel european
consortii / aliante formate din minim doua tari vecine, ceea ce a dus la implementarea unor
noi modele de design organizational in organizatiile responsabile de traficul aerian din
acele tari. In prezent, se testeazi aceste modele intre anumite tari, pentru a identifica acea
variantd de model organizational optim, care apoi sa fie implementata si in celelalte state
europene. Lucrarea va cuprinde o analiza a unor documente europene elaborate de institutii
oficiale din sectorul aviatic din UE, ce fac referire la efectele aplicarii acestor modele de
design organizational pe baza carora s-au constituit consortiile/ aliantele ce premerg
formarea “’Cerului unic european”.

2. Contextul actual al pietei fortei de muncd in post-pandemie. Asteptari ale
angajatilor — analiza secundara de date statistice

Sondajul la nivel global realizat de Ernst&Young, Work Reimagined, desfasurat in
intervalul iunie-august 2023, care a primit raspunsuri de la peste 17.050 de angajati si 1.575
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de angajatori din 25 de sectoare economice, din peste 20 de arii geografice (incluzand
Europa, America, Asia, Africa), aratd ca: angajatii si angajatorii au perspective diferite
asupra a ceea ce inseamna “noul normal” al muncii de dupa pandemie. 34% dintre angajati
afirma ca sunt dispusi sa-si schimbe locul de munca in urméatorul an, angajatorii fiind mai
predispusi decat angajatii sa creada ca provocarile economice vor reduce probabil plecarile
angajatilor; salariile raman principala preocupare a angajatilor, acestia concentrandu-se pe
programe complete de recompense. Angajatorii si angajatii cred cd balanta puterii s-a mutat
usor inapoi catre angajatori, deoarece dupa pandemie devenise evident in favoarea
angajatilor. Practicarea unei culture organizationale bazate pe incredere si a unui model de
leadership centrat pe oameni duc la rezultate organizationale semnificativ mai bune,
inclusiv la perceptii asupra culturii organizationale si productivitatii companiei, mai bune.
Dezvoltarea competentelor si formarea sunt prioritdti de top pentru angajatorii care doresc
sd-si perfectioneze forta de munca si pentru angajatii care doresc sa raimana competitivi pe
piata muncii. Atat angajatii, cat si angajatorii manifestd entuziasm fatd de folosirea
inteligentei artificale la locul de munca: 33% dintre ei asteapta de la Al beneficii pentru
productivitate si noi moduri de lucru, iar 44% - impact asupra muncii flexibile. Printre
angajatii inalt calificati a caror activitate se bazeaza in mod traditional pe utilizarea analizei
/ expertizei in domeniu intr-un cadru profesional de birou, mai mult de o treime prefera sa
lucreze complet la distantd, cu o preferintd mai puternica in randul femeilor decét al
barbatilor; spre deosebire de angajatori, dintre care doar o cincime sunt de acord cu munca
doar de la distanta, majoritatea dorind ca angajatii sa lucreze cel putin doua sau trei zile pe
saptamana de la birou. Imobilul de birouri de o calitate superioard nu este suficient pentru
a atrage angajatii Tnapoi la birou, dar organizatiile cu conditii fizice de munca de calitate
superioard au mai multe sanse si raporteze o productivitate a muncii si o culturd
organizationald mai bune, precum si o probabilitate scazuta ca angajatii sd vrea sa migreze

[1].

Dupa ce imediat dupa pandemie, In 2021- inceputul lui 2022, tendinta la nivel mondial a
angajatilor (ma ales a celor din generatiile Z si Millenials) era sa renunte la locul de munca
(The Great Resignation) [2], urmata la mijlocul anului 2022 de o noua tendintd in
comportamentul angajatilor, The Quiet Quitting (o continuare a The Great Resignation, mai
precis atitudinea angajatilor de a-si indeplini la minimum indatoririle profesionale, de a nu
mai fi disponibili sa faca ore suplimentare neplitite sau sa-si asume in mod voluntar sarcini
solicitante, propunandu-si sa faca doar strictul necesar la locul de munca, si nimic altceva
n plus, in vederea prioritizarii vietii personale si timpului din afara serviciului; fenomenul
avand ca forme scaderea productivitatii, neparticiparea la Intalniri si evitarea contribuirii la
proiectele de echipa, a sosi tarziu si a pleca devreme de la locul de munca [3], in 2023 se
adauga o tendinta noua, Career Cushioning, mai precis o ,,politd de asigurare” pentru
angajatii care se simt tematori ca situatia socio-economica ar putea duce la concedieri in
organizatia din care fac parte, este o solutie pentru volatilitatea profesionala care 1i ajuta sa
fie pregatiti pentru ce este mai rau, asigurand un “’plan B” prin perfectionare, recalificare,
cautare de alt post sau chiar trecere la organizatii mai stabile din punct de vedere financiar
[4]. Inseamnai a ciuta potentiale posturi chiar si atunci cAnd nu vrei sa-ti dai demisia, astfel
incat daca se intampld sa fii dat afard, si ai o variantd de rezerva sau mdicar optiuni
potentiale. Aceasta reactie de apdrare in fata incertitudinii ii face pe angajati sa prospecteze
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piata de potentiale job-uri sau sa-si analizeze mai bine abilitatile si sa le dezvolte pe cele
care le lipsesc [5].

Astfel, studiul ”Ce isi doresc romanii de la locul de munca”, realizat in aprilie - mai 2023
de agentia MSL The Practice si eJobs, pe un esantion format din 3.272 de persoane cu
varsta de peste 18 ani, active pe piata muncii, a aratat cd 8 din 10 angajati (79%)
intentioneaza s isi schimbe locul de munca in urmdtorul an. Intentia de a schimba locul de
munca este mai ridicata (peste 75%) 1n randul angajatilor din domeniile auto, HoReCa,
Oil&Gas sau Retail, cea mai scazuta rata de fluctuatie fiind in IT&C si Media& Advertising.
In medie, un angajat si-a schimbat locul de munci in urmi cu 2,5 ani, iar un manager in
urma cu 3 ani. Topul primelor trei motive de alegere a unui angajator sunt: salariul si
beneficiile oferite (pentru 85% din angajati), echilibrul dintre viata profesionala si cea
personala (pentru 6 din 10 angajati), atmosfera de lucru (pentru peste 50% din angajati, mai
importanta decat siguranta jobului, posibilitatea de perfectionare sau planul de carierd) [6].

Preferinta pentru programul flexibil, in scopul echilibrarii raportului dintre munca si viata
personala este confirmata si de un alt studiu romanesc, realizat de iSense Solutions ih 2022-
2023 pe populatie urbana activd de 18-65 ani. Conform acestuia, dintre doud locuri de
muncd ce oferd acelasi salariu, Gen Z l-ar alege pe cel care oferd cresteri salariale
planificate (50% dintre respondentii din Gen Z), program flexibil/ posibilitatea de a lucra
si de-acasda (46%), bonusuri de performanta (41%), posibilitatea de promovare rapida
(38%), zile de concediu suplimentare (37%). Gen Y l-ar alege pe cel care ofera: cresteri
salariale planificate (52% dintre respondentii din Gen Y), bonusuri de performanta (49%),
program flexibil/ posibilitatea de a lucra si de-acasa (40%), tichete de masa (35%), zile de
concediu suplimentare (33%). Gen X l-ar alege pe cel care oferd: cresteri salariale
planificate (52% dintre respondentii din Gen X), bonusuri de performantad (49%), tichete
de masa (40%), program flexibil/ posibilitatea de a lucra si de-acasa (35%), vouchere cadou
(33%) [7].

In Romania anului trecut, tendinta globala numitd The Quiet Quitting a parut sa fie de o
intensitate mai redusd: conform studiului Gallup State of the Global Workplace 2022,
gradul de engagement (nivelul de implicare si entuziasm la locul de munca) al angajatilor
din tara noastra a fost anul trecut de 33%, ceea ce ne plasa pe primul loc in Europa la acest
indicator; pe ultimul loc se afld Italia, unde doar 4% dintre angajati erau implicati in mod
real la locul de munca pe care 1l au. Totusi, 31% dintre angajatii romani se simteau zilnic
ingrijorati la locul de munca (cel mai putin ingrijorati fiind elvetienii — 21%), Tn timp ce
35% au declarat ca se simt stresati (cel mai putin stresati erau danezii — 21%). 12% dintre
angajatii romani resimteau anul trecut pe parcursul unei zile de munca stari de furie (cel
mai putin furiosi la locul de munca erau filandezii- 5%), iar 17% sentimente de tristete (cel
mai putin tristi la serviciu fiind angajatii din Kosovo — 6%) [8]. Oarecum paradoxal,
angajatii romani incd se implicad mult la locul de munca, in ciuda faptului ca resimt stres
sau tristete din cauza acestuia. Este inca o reminiscenta a trecutului: ni s-a tot indus ideea
ca trebuie sd muncim din greu si ,,s4 ddm bine* la locul de munca, chiar si in ciuda lipsei
unei remunerari pe masura efortului depus si a recunoasterii ori a timpului liber, conceptie
transmisa si generatiilor mai tinere [3].
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Tn acest an, la nivel international, studiul Global Workforce Hopes and Fears Survey 2023
realizat de PwC pe 54.000 angajati din 46 tari (din care peste 500 in Romania) arata ca 1
din 4 angajati (26%) la nivel mondial sunt in cdutarea unui job nou, ca urmare a cresterii
costului vietii, fatd de 19% anul trecut. Angajatii care au probabilitatea cea mai mare de a-
si schimba angajatorul in urmatoarele 12 luni sunt in principal: cei care se simt
supraincarcati (44%), cei cdrora le e greu sa isi plateasca facturile in fiecare luna (38%), si
Gen Z (35%). Doar 38% din forta de munca la nivel global considera ca le-au mai ramas
bani la sfarsitul lunii, in scadere fatd de 2021 (47%). 14% din totalul angajatilor fac eforturi
mari pentru a-si plati facturile lunare, iar 42% spun ca dupa plata acestora le mai ramane
foarte putin sau nimic (in crestere de la 37% in 2022). 1 din 5 angajati (21%) mai au un job
pe langa cel de baza, cu 69% dintre acestia procedand astfel deoarece au nevoie de venituri
suplimentare. Ponderea angajatilor cu mai multe job-uri este mai mare printre cei din Gen
Z (30%) si minoritatile etnice (28%) [9].

La nivel national, rezultatele aceluiasi studiu, PwC’s Workforce Hopes and Fears Romania
Survey 2023, arata ca unii angajati traiesc o stare de neliniste: pentru 18% este probabil si-
si schimbe locul de munca in urmatoarele 12 luni (fata de 16% anul trecut). Ponderea este
mai mare pentru Gen Z (18-26 years), cu 28% dintre ei planificAndu-si sa-si schimbe job-
urile. Si cand se pune problema solicitérii unei cresteri de salariu, Gen Z este in top, cu
51%. Cauza este aceeasi ca la nivel mondial — cresterea dificultatilor financiare: 13% din
angajati depun eforturi mari pentru a plati facturile in fiecare lund (similar cu procentul
global de 14%). Insa doar 10% au un job in plus, mai putin decat 21% la nivel global.
Principalul motiv pentru care 1si cautd un alt loc de munca este acela de a castiga mai multi
bani (67%), urmat la mare distanta de celelalte [10].

3. O imagine sintetica asupra fortei de munca in sectorul aviatic european

Tn 2019, Tnainte de pandemie, 408 000 persoane cu Varsta cuprinsa intre 20-64 de ani lucrau
in sectorul transportului aerian in UE, reprezentand o crestere de 11% fata de 2018. Acesti
angajati au reprezentat 0,2% din totalul fortei de munca din UE. Dintre statele membre ale
UE, Luxemburg a Tnregistrat cea mai mare pondere a persoanelor angajate Tn sectorul
transportului aerian (1,0% din totalul angajarii), urmat de Malta (0,5%), Irlanda, Tarile de
Jos si Portugalia (toate 0,4%). In functie de gen, peste jumitate din angajatii din transportul
aerian erau barbati (56%): cea mai mare pondere a barbatilor a fost inregistrata in Suedia
(77%), urmata de Danemarca (74%) si Malta (73%). Prin contrast, Finlanda a fost singurul
stat membru al UE in care femeile erau predominante Tn sectorul transportului aerian (57%
dintre angajatii din transportul aerian erau femei). [11]

Pandemia a afectat profund sectorul aviatic, printr-o scadere semnificativa a numarului de
pasageri. Autoritatile din intreaga lume au reactionat la raspandirea bolii Covid-19 prin
inchiderea granitelor pentru cetdtenii striini, ceea ce a dus la reducerea numarului de
calatorii aeriene. In consecinti, companiile aeriene si cele asociate si-au redus numirul de
angajati. In primul trimestru al anului 2022, erau angajate 325.600 de persoane n sectorul
transportului aerian in UE. Acesta este cel mai mic numar inregistrat in ultimii 14 ani.
Numarul total actual al angajatilor din sectorul transportului aerian din cele 27 de state
membre UE in primele trei luni ale anului 2022 prezintd o scadere semnificativa, de la
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aproximativ 410.000 angajati inainte de pandemie, mai precis din primul trimestru din 2019
[12].

Angajatii tineri au fost cei mai afectati in aceasta perioada: scaderea mare a numarului de
angajati din sector are loc pe seama scaderii numarului lucratorilor cu varste intre 15 si 39
de ani (de la 204.400 in T1 2008, la 121.400 In T1 2022; o scadere de 83.000 persoane).
In acelasi interval, s-a inregistrat o crestere, desi mai usoara, a angajatilor intre 40 si 64 de
ani (de la 170.500 la 204.200; o crestere de 33.700 persoane). Situatia este asemanéatoare,
daca vom compara primul trimestru din 2019 (de dinainte de pandemie) cu primul trimestru
din 2022: desi a existat o scadere semnificativa a angajatilor cu Intre 15 si 39 de ani (de la
184.900 la 121.400; o scadere de 63.500 persoane), a existat o scddere mult mai mica a
angajatilor cu varste intre 40 si 64 de ani (de la 225.500 la 204.200; o scadere de 21.300
persoane). Din punct de vedere al ponderii pe genuri, ponderea barbatilor in transportul
aerian a fost stabila in timp: barbatii reprezentau 58% din forta de munca in sectorul aviatic
european, in primul trimestru al anului 2022, pondere inregistrata si in primul trimestru al
anului 2008. Desi in timpul pandemiei, in perioada cuprinsa intre primul trimestru al anului
2019 si primul trimestru al anului 2022, a scazut atat numarul angajatilor barbati, cat si al
angajatelor, barbatii au fost ceva mai afectati, ei reprezentand 60% din totalul angajatilor
cu care a scazut forta de munca din sector (-33.800 pentru femei fata de -50.900 pentru
barbati) [13].

Ponderea totald a femeilor angajate in sectorul aviatie a crescut la 42% in 2022, ajungand
la niveluri superioare la o pondere de 28%, cee ace reprezinta o crestere de aproape 15%
fatd de 2021. Cea mai vizibila schimbare este pe posturile tehnice, unde 18% din locurile
de munca sunt ocupate de femei, comparative cu 12% in 2021. Procentul a femeilor de pe
puntea de zbor este acum de 5%, ceea ce reprezinta o crestere cu 23% crestere fata de anul
trecut [14].

Numarul pasagerilor a scazut cu 60% in 2020 fata de anul precedent si, desi sectorul aviatic
a Inceput sa se redreseze in 2021, totusi numarul de pasageri a ramas mai mic cu 40% fata
de anul 2019. S-a estimat ca acest fapt a dus la o pierdere de venituri pentru companiile
aeriene de aproximativ 372 de miliarde de dolari (363 de miliarde de euro) si 324 de
miliarde de dolari (316 de miliarde de euro) in 2020 si, respectiv, 2021. Guvernele nationale
din UE au fost fortate sd intervina si sa salveze multe companii aeriene in dificultate,
inclusiv transportatori de prestigiu precum Lufthansa din Germania si Air France din
Franta. Cu toate acestea, in acest 2022, companiile aeriene au fost deseori acuzate ca nu si-
au completat personalul inainte de sezonul aglomerat de vara, lipsa fortei de munca fiind
cauza a zeci de mii de anuldri de zboruri si intarzieri mari [12].

Din punct de vedere al conditiilor de munca, utilizarea altor metode de reducere a costurilor
cu forta de munca, cum ar fi externalizarea, utilizarea contractelor de munca part-time si
utilizarea lucratorilor cu contract de munca pe perioada determinata rimane o caracteristica
cheie a organizatiilor din sectorul aerian: unele companii aeriene, chiar consacrate, folosesc
lucratori temporari din afara UE (din Asia) pentru echipajul de cabina si, de asemenea,
externalizeaza in totalitate unele rute catre o firma care are sediul afara UE, ceea ce aduce
ca beneficii o fortd de muncd mult mai ieftind. Lucratorii temporari pot fi angajati de firma
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de recrutare externa si furnizati companiei aeriene sau pot fi lucratori pe cont propriu si
angajati de aceasta firma pentru a furniza servicii companiei aeriene. 1n plus, ponderea
angajatilor ce fac parte din sindicate din sectorul transportului aerian s-a redus, n special
la companiile aeriene, unde transportatorii low cost si alfi nou intrati pe piatd au o
reprezentare sindicald mult mai scizutd decat transportatorii de retea, care raporteaza
niveluri ridicate de sindicalizare, in special in randul personalului de zbor si al echipajului
de cabina. Se poate observa si o sciadere evidenta a proportiei de tineri angajati in varsta de
15-29 de ani, ceea ce indica o stagnare sau o reducere a oportunititilor de angajare in
sectorul transportului aerian pentru acest grup; aceastd grupa de varsta este si cel mai
afectatd de schimbarile pe piata muncii si conditiile de munca, deoarece cei care intrd pe
piata de muncd pentru prima datd este cel mai probabil sd fie angajati in cadrul unor
aranjamente de angajare mai noi observate Tn sector [15].

Conform unei cercetdri calitative si cantitative despre formele atipice de angajare in
sectorul aviatic european, bazatd pe chestionare aplicate asupra 6633 de angajati din
echipaje de zbor si de cabina din diferite companii aeriene europene, dintre care majoritatea
piloti, unii dintre acestia sunt nemultumiti de lipsa sigurantei locului de munca, a unui
”home base” pentru familie (care sa reprezinte locul unde se odihnesc si fac pauze), salarii
mici, amenintari subtile din partea managementului ca vor fi dati afara daca se imbolnavesc
si 1si iau conediu medical, mai ales in companiile low cost, demotivare, oboseala,
oportunititi reduse de training-uri etc. Pana la liberalizarea aviatiei civile europene, existau
doar companii aeriene nationale cu angajati doar din tara in care compania nationala
respectiva isi avea sediul, tara care reprezenta "home base”-ul fiecarui angajat; in prezent,
dupa liberalizarea aviatiei civile europene, si aparitia noilor modele de business, precum
companii aeriene low cost si companii aeriene de retea, lucrurile s-au schimbat in mod
radical pentru conditiile de munca ale angajatilor (de exemplu, pot exista pentru un angajat,
mai multe home base”-uri, dintre care unele 1n afara UE). Pilotii ma tineri, cu mai putina
experientd, au o probabilitate mai mare de a fi angajati de companii aeriene low cost, pe
cand companiile de retea preferd pilotii cu experientd. Totusi, per ansamblu grup
intervievat, 60% din intervievati spun ca sunt multumiti de conditiile lor de munca si de
training-urile primite (70%), 82% cred ca existd competitie intre piloti pe piata muncii din
Europa din cauza diferentelor intre conditiile de munca oferite de diferite companii aeriene,
50% se simt sprijiniti de compania aeriand la care lucreaza, la 58% le face placere s lucreze
pentru compania la care sunt angajati in prezent [16].

Tn Romania, cele mai recente date cu privire la personalul operational din sectorul aviatic,
pe categorii de personal, sunt sintetizate Tn tabelul de mai jos [17].

Tabel 1. Categorii de personal aeronautic in Romania — numar de licente in 2022

Categorie personal aeronautic Numir de licente
Piloti avion si elicopter 2337
Ingineri receptie si control (IRC) 2
Mecanici naviganti (Mec nav) 37
Membiri ai echipajului de cabina (CC) 562
Personal ATSEP (Air Traffic Safety Electronics Personnel) 462
Controlori de trafic aerian si meteo (CTA+MET+CITA) 1018
Personal tehnic 373
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Total 4791
Sursa: Autoritatea Aeronautica Civild Romana (2022). Raport de activitate 2022. Consiliul de Administratie
si Regia Autonoma Autoritatea Aeronautica Civild Romdnd, Bucuresti, p. 16

4. Efecte ale ”Cerului Unic European” asupra design-ului organizational si conditiilor
de munca

Reprezentand un sector important din punct de vedere strategic care aduce o contributie
extrem de importantd la economia generald si la ocuparea fortei de munca a UE, aviatia
sustine aproape 5 milioane de locuri de munca si contribuie cu 300 de miliarde euro, sau
2,1% la PIB-ul european. In ciuda crizei economice actuale, transportul aerian global pe
termen lung este de asteptat sd creascd cu aproximativ 5% anual pana in 2030. Pe masura
ce traficul creste, se amplifica si preocupdrile legate de siguranta. Politica aviatica comuna
a UE urmareste sa facd din Europa cel mai sigur spatiu aerian din lume. Initiativa lansata
in 2004, numitd Single European Sky - SES (Cerul unic european) are ca scop
decongestionarea abundenta a spatiului aerian care provoaca intarzieri indelungate la multe
zboruri europene, precum §i a presiunii asupra capacititii aeroporturilor din cauza cresterii
traficului. Un al doilea pachet de masuri, cunoscut sub numele de SES II, a urmat in 2009
si a pus un accent mai mare pe mediu (sciderea poludrii) si pe eficienta costurilor.
Tehnologia necesara viitorului ,,cer unic” este furnizatd prin programul de cercetare in
managementul traficului aerian SESAR, care are ca scop modernizarea infrastructurii si
cresterea capacitatii de trafic aerian, incat SES sa poatd deveni realitate [18].

Detaliem mai jos cinci modele diferite de aranjamente organizationale si, implicit de
mecanisme ce fac posibile livrarea de servicii de transport aerian la nivel european, dar mai
ales efectele acestora asupra: design-ului organizational, rolurilor si responsabilitatilor
posturilor; competentelor si instruirii personalului; culturii organizationale si conditiilor de
munca.

Tn cadrul Modelului de Aliantd, nu are loc nicio schimbare la nivel de organizatie in tirile
participante la alianta, dar are loc o armonizare prin utilizarea aceluiasi tip de echipamente
pentru realizarea functiei de management al traficului aerian. in Modelul bazat pe Separare,
in fiecare tara va avea loc o impartire a activitatilor pe doud niveluri: furnizori de date si
furnizori de servicii de trafic; desi vor exista putine schimbari in serviciul de trafic aerian
prestat, totusi practicile de lucru ale controlorilor de trafic aerian (proceduri, diviziunea
sarcinilor) pot evolua pe misura ce sistemele se armonizeaza si se introduce suport tehnic
de la distanta. In Modelul Specializat, are loc o structurare mai profunda: fiecare serviciu
necesar controlorilor de trafic este oferit de catre o entitate organizationald separati;
modelul de livrare specializatd implica inclusiv furnizori de servicii specializati in
furnizarea de date, de exemplu furnizarea de date de supraveghere intr-o regiune (servicii
de radar). Tn Modelul pe trei niveluri, pe langia modificarile observate in modelul de
separare, vor fi introduse noi diviziuni organizationale in nivelurile de productie si
prelucrare a datelor. Se presupune cé se va aplica concurenta efectivd pentru furnizarea de
servicii de date ATM, precum si pentru furnizarea de servicii CNS, AIS si MET (cétre
ADSP). Se presupune cé sunt create entitdti separate, iar acestea functioneaza in conditii
echitabile, asigurand date accesibile unei piete ADS si permitand noilor intrati pe piata sa
concureze pentru a furniza servicii performante. Se presupune ca personalul va fi angajat
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de catre entitatile separate. Modelul la nivelul Tntregii uniuni reproduce Modelul pe trei
niveluri, dar recunoaste ca nu toate functiile incluse in ATM Data Services pot fi furnizate
cel mai bine printr-un model de piata. Poate fi nevoie, pe masura ce sistemul tehnic
evolueazd, ca anumite functii sa fie asigurate printr-un monopol natural din motive de
sigurantd, securitate sau economice. Se presupune cd aceste functii ar fi furnizate ca un
serviciu public sub controlul unei agentii sau institutii a Uniunii Europene. Structura
organizatorica a unei astfel de entitati ar urma probabil precedentele existente, cum ar fi
Managerul de retea (NM), Baza de date AIS europeana (EAD) sau altele. Controlul,
guvernarea si bugetarea s-ar baza pe legislatia UE sau, eventual, pe acorduri multilaterale
la nivel de stat [19].

Din punct de vedere al designului organizational, rolurilor si responsabilitatilor aferente
posturilor, Modelul Aliantei de furnizare ADS include cea mai micd schimbare in designul
organizational si rolurile si responsabilitatile ulterioare, in special acolo unde exista Aliante
deja formate, care coopereazd in dezvoltarea si achizitiile de sisteme tehnice comune.
Deoarece ANSP-urile mentin controlul asupra intregului lant valoric si se asociaza pentru
a partaja functiile, pot exista modificari limitate in rolurile si responsabilitétile interne de
gestionare si supraveghere a functiilor partajate. Pot fi necesare competente superioare
pentru a intelege specificatiile in evolutie ale sistemelor tehnice si functionale, dar aceste
competente pot fi impartasite intre mai multe ANSP, mai degraba decat sa fie concentrate
intr-un singur departament organizational. Interfetele dintre ANSP-uri ar trebui, de
asemenea, gestionate. Aplicarea scenariilor de implementare in Modelul Aliantei este
limitata la nevoile operationale.

Tn Modelul bazat pe Separare, echipele tehnice angajate in prezent de ANSP ar fi probabil
impartite, majoritatea rolurilor tehnice experimentate in prelucrarea datelor si
monitorizarea si controlul sistemului relevante, devenind parte a ADSP. O echipa tehnica
mai mica ar trebui sd ramana la ATSP pentru a asigura intretinerea continua, impreund cu
gestionarea interfetelor si legatura cu echipele operationale. Echipele responsabile pentru
furnizarea datelor (AIS, CNS, MET) pot raimane 1n structura ANSP actuala sau se pot muta
la 0 noua entitate, in functie de optiunile locale. Echipele tehnice mutate la ADSP-uri ar
trebui sa se adapteze unei noi organizatii, cu o noua structurd de management. Acolo unde
aceasta devine o noud entitate, conducerea, cultura, procesele si stimulentele s-ar putea
adapta. Cu toate acestea, proprictatea ar putea ramane in continuare la ANSP-urilor
existente si, prin urmare, cultura si procesele de sus in jos ar putea raimane similare cu cele
de astazi. Deoarece un ADSP ar putea deservi mai multe ATSP, personalul tehnic trebuie
sa fie capabil sa gestioneze mai multe interfete diferite, chiar daca procesarea de baza a
datelor ATM este comuna diferitelor ATSP: aceasta ar crea oportunitatea de a exista echipe
mai mici cu o expertiza mai restransa, dar mai profunda. Crearea de echipe specializate ar
putea crea oportunitatea unor niveluri de servicii imbunatatite si un potential de crestere a
inovatiei. ATSEP implicat 1n instalarea, operarea si intretinerea sistemului CNS/ATM ar
trebui sa aiba o intelegere comuna a ceea ce se asteaptd de la acestia in termenii de
performanta oriunde ar putea functiona, pentru a sprijini un sistem interoperabil la nivel
global si pentru a obtine o capacitate optima in limitele de siguranti acceptabile. In timp ce
realitatea este cad multi ATSEPi sunt specializati (in ceea ce priveste fluxurile de
competente si sistemele tehnice), evolutia rolului si capacitatea de a contribui eficient la
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performanta generala a sigurantei sugereaza ca aceasta intelegere comuna va fi utila intr-
un viitor sistem interconectat. Un model mai putin integrat pe verticald va aduce noi
provocari pentru a obtine o intelegere comuna a sistemului in viitor, necesitind noi mijloace
de monitorizare, comunicare si reactie la probleme pe masura ce apar. Dacd ADSP va fi
separat de ATSP se vor putea implementa scenarii mai complexe — de exemplu, centre
virtuale care oferd capacitate la cerere intr-o manierd tacticd — importanta operatiunilor
ADSP poate creste (de exemplu, siguranta, securitate, rezilienta).

Potentiala redistribuire a sarcinilor si a volumului de muncd ar trebui monitorizate cu
atentie pentru a preveni oboseala sau suprasolicitarea angajatilor. In plus, modificarea
domeniului de activitate al unui individ ar putea reduce satisfactia la locul de munca pentru
unii angajati, desi nu exista niciun motiv fundamental pentru care un nou domeniu ar trebui
sd fie in mod inerent demotivant. Deoarece echipele de inginerie ar furniza acum servicii
ATSP-urilor situate in diferite tari, procedurile ar trebui sa fie optimizate. Este posibil sa
fie necesara introducerea unor practici optimizate de management al schimbarilor. De
asemenea, pot exista modificari ale limbilor folosite de personalul tehnic, limbile locale
nemaifiind o solutie viabila.

Daca rolurile se muta de la ATSP la ADSP, poate fi nevoie ca personalul sa schimbe locul
de munci, in functie de circumstantele si deciziile locale specifice. Mobilitatea fortei de
munca si concurenta pot duce totusi la schimbari la nivel local in intreaga UE. Avand in
vedere o perioada estimatd de zece ani de schimbare a noilor ADSP, este putin probabil ca
forta de munca si fie extrasa din industrii noi sau din randurile absolventilor, avand in
vedere competentele si experienta necesare. In schimb, vor exista unele transferuri de roluri
de la ANSP-urile existente, cu o oarecare evolutie naturald prin miscarile de personal si
pensionari. Avand in vedere cé transferul de roluri formeaza baza multor ADSP-uri noi,
este, de asemenea, mai posibil ca termenii si conditiile anumitor roluri sd fie mentinute pe
termen aproape mediu.

Echipele care ar raimane la ATSP pot vedea o schimbare in responsabilitatile muncii lor,
care ar putea fi concentrate pe integrare si intrefinere, precum si pe monitorizarea si
supravegherea sistemului. Poate include competenta in validarea si afisarea rezultatelor
unui serviciu de date ATM pe pozitia de lucru a operatorului, in functie de armonizarea si
natura productiva a serviciului de date ATM final. Va fi nevoie de un management atent al
rolurilor, responsabilitatilor si satisfactiei in munca.

Deoarece modelul separat introduce eficienta in furnizarea de servicii de date ATM, cu
potential un singur FDP bazat pe cloud partajat intre mai multe ATSP-uri (cu redundanta
corespunzatoare), poate fi mai putind fortd de munca generald necesara in industrie ca
urmare a acestei optiuni. Acest lucru ar trebui sa fie cantarit in raport cu cerinta ca noul
ADSP sd fie un ANSP certificat, separat de ATSP, cu structuri de conducere si
administrative corespunzatoare [19].

Tn cazul Modelului Specializat, pe masura ce o arhitecturd mai mare orientata spre Servicii
patrunde in sistem, iar ADSP-urile specializate si alti furnizori de servicii (de exemplu,
CNS) evolueaza, vor fi observate modificari suplimentare in personalul necesar.
Amploarea acestora va depinde de luarea deciziilor la nivel local, deoarece modelul
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specializat prevede inca unele ADSP-uri complet integrate, care pot reproduce designul
organizational existent cu o separare limitata de ATSP-urile pe care le deservesc. Acolo
unde noii veniti pot intra pe piata de furnizare a serviciilor de date ATM, pot exista noi
companii comerciale care doresc si inoveze si si implementeze modelele existente. in
cadrul serviciilor pe care le oferd, acestia vor solicita in continuare competentele, rolurile
si responsabilitatile din prezent. Acestia pot decide sd investeascd in noi tehnici de
gestionare a datelor cu scopul de a-si imbunatati serviciile si de a obtine un avantaj
competitiv. S-ar putea face comparatii cu companii IT de nisa, care ofera competente si
servicii dependente de inteligenta artificiala, invatarea automata, progresele blockchain si
altele similare. Forta de muncéd de specialitate este integratd cu competente traditionale,
companiile cu sediul in UE si cautand sd ofere afacerilor clientilor lor performante mai
mari. Asocierea acestui lucru cu preocupdrile sporite acordate sigurantei si securitatii din
partea ANS va reprezenta 0 provocare pentru aceste companii.

Tn Modelul pe trei niveluri, pe langa schimbarile in practicile de lucru observate in cadrul
Modelelor Separat sau Specializat, echipele tehnice pot fi distribuite Tntr-un numar mai
mare de companii/entitati organizationale, ceea ce ar insemna probabil ci fiecare unitate
organizationald va avea un domeniu de activitate mai restrdns si o competentd mai
specializata, personalul tehnic angajat avand o expertiza profunda cu privire la sistemul
specific sau fluxul de date. In acest model ar exista un numar crescut de ADSP-uri
specializate si companii de productie de date, fiecdruia corespunzandu-i o raza geografica
mai mare: aceasta ar insemna ca personalul ar putea fi obligat sa-si mute baza de operare,
sd schimbe limba in care lucreaza sau sa fie supus unei schimbari organizationale mai mari.
Pe misurd ce numdrul de interfete din acest model ar creste, ar fi necesar personal
suplimentar pentru a gestiona colaborarea cu alte companii si entitati. Cultura entitatilor se
poate muta de la o organizatie de stat la o companie axatd pe performanta pentru a obtine
cota de piatd. Poate exista concurentd pentru ATSEP sau alt personal specializat pe piata,
ceea ce poate duce la cresterea salariilor, conditiilor si imbunatatirea conditiilor de munca.
Nivelul de armonizare si, eventual, standardizare, a procedurilor si practicilor specifice de
management pentru gestionarea datelor esentiale pentru sigurantd va creste in acest model.
Procesele optimizate de management al schimbarilor trebuie aplicate in mod consecvent.
Gestionarea incidentelor ar trebui, de asemenea, armonizata acolo unde este posibil. Piata
muncii Tn acest model se poate schimba radical, in special daca toate serviciile sunt
furnizate pe o baza transfrontaliera, cu specializarea ADSP-urilor in intreaga UE.

Trebuie avut grija ca industria sa nu fie stimulata in mod nejustificat sa reduca costurile sau
rezistenta personalului, luarea deciziilor la nivel organizational local trebuind sa reflecte
performanta si strategia generald pentru ANS/ATM, mai degraba decét doar profitul. De
asemenea, rolul ATSEP in lantul de sigurantd ar putea necesita o analizd suplimentara,
recunoscand ca asigurarea locald ar trebui consolidatd in cadrul ADSP-urilor si al
furnizorilor de servicii de date, in locul supravegherii depline din partea ATSP.

Introducerea unor scenarii mai avansate pentru serviciile de date ATM, de exemplu
capacitatea completa la cerere in cadrul ATSP-urilor care achizitioneaza servicii de la
serviciile de date ATM standardizate, poate duce, de asemenea, la o variabilitate mai mare
(pe termen mediu) a volumului de servicii achizitionate de la fiecare furnizor de servicii.
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Fortele concurentiale pot duce la cresterea anumitor furnizori si la scaderea altora, piata
muncii evoluand n continuare [19].

Tn Modelul la nivelul intregii Uniuni, odatd cu adiugarea unui furnizor de servicii de
monopol pentru o anumita functie, organizat si furnizat la nivelul Uniunii, ar fi nevoie de
proiectare organizationald si de resurse. Acest lucru ar putea distorsiona o piatd pentru
serviciile de date ATM, daca nu este clar delimitata la elementele de serviciu necesare. Este
de asteptat sa fie furnizat ca un serviciu public, guvernat de o agentie sau institutie a UE.
Este posibil ca, in ciuda infiintdrii unei entitdti publice la nivel de Uniune, sd mai existe
ADSP-uri sau ATSP-uri care sa decida sa utilizeze un serviciu de substitutie daca este
disponibil, in special daca functia poate fi asigurata in conditii de siguranta si economice
de mai multe entititi. In functie de domeniul de aplicare al functiei/functiilor la nivelul
Uniunii, piata personalului competent ar putea fi afectatd, in special in cazul in care, de
exemplu, in organismul public erau implementate roluri cu conditii sociale atractive. Avand
in vedere centralizarea expertizei, existd si pericolul ca sfera initiala a organizatiei sa se
schimbe pentru a cuprinde mai multe functii generale. Experienta in prelucrarea datelor ar
ajunge sa fie centralizata, cu un potential mai mare pentru furnizarea de servicii ineficienta
si nerezistentd. Piata muncii de la stat la stat ar fi afectata [19].

Din punct de vedere al competentelor si instruirii personalului ATM/ANS, in Modelul
Aliantei, existind ANSP-uri integrate pe verticala si personal care ramane cu ANSP-ul lor,
acest model nu ar trebui sa necesite nicio modificare a competentelor si a schemelor de
formare existente in afara celor necesare ca parte a evolutiei functiilor ATM Data Services
(adica evolutiile continute in Master Planul ATM).

Tn Modelul bazat pe Separare, cerintele privind competentele si cerintele de formare care
trebuie furnizate pentru ATSEP sunt stabilite in regulamentul privind cerintele comune.
Acestea se aplica oricarui ANSP certificat relevant si depind de domeniul de aplicare al
furnizarii serviciilor sale. Acestea sunt supravegheate de autoritatea competenta desemnata
de statul membru. Tn viitor, personalul tehnic ar putea fi angajat de ADSP. ADSP ar fi un
ANSP certificat. Prin urmare, este posibil sa asistam la o schimbare a cadrului pentru
ANSP-urile existente si acesta sd poata fi aplicat noilor ADSP, personalul care lucreaza la
operarea sau intretinerea serviciilor de date ATM trebuind sa fie competent in conformitate
cu cerintele Part-PERS (- ca ATSEP). ATSEP isi poate exercita competenta in furnizarea
de servicii de date ATM in mai multe state. Punerea n aplicare a cadrelor de competenta
si formare a personalului este lasatd la latitudinea statelor membre si, intr-adevir, a
furnizorului de servicii Tnsusi. Nu existd o acreditare la nivelul Uniunii. Cerintele comune
pentru ATM/ANS precizeaza ca furnizorii de servicii trebuie sa se asigure cd ATSEP
cunoaste limba (limbile) necesari(e) pentru a-si indeplini atributiile. Pe masura ce munca
transfrontaliera si proprietatea ADSP dincolo de granitele statului devin tot mai raspandite,
prevazute de scenariile de implementare a ADSP, acest lucru este probabil sa necesite
competente lingvistice comune mai mult decat este cazul in prezent intr-un ANSP integrat
vertical. Acest lucru poate fi echilibrat de necesitatea de a pastra ATSEP cu experientd in
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Este posibil sa fie nevoie sa fie luate in considerare cerintele si practicile locale, pe langa
un set de cerinte minime care sa permita persoanelor competente sa furnizeze servicii peste
granite. De exemplu, descentralizarea abordarii bazate pe servicii poate necesita noi tehnici
de monitorizare, supraveghere si comunicatii de date, impreund cu o mai buna intelegere a
lantului de date de la capat la capat. Acest lant de date ar putea fi supravegheat prin
intermediul constientizarii situatiei comune la nivelul intregului sistem, permitand tuturor
partilor sd mentind monitorizarea si constientizarea impactului asupra intregului lant de
servicii ATM. Aceasta se adaugd evolutiilor existente, necesare indiferent de aparitia
ADSP-urilor, concentrate pe securitatea ciberneticd si pe vulnerabilittile sistemelor
functionale. Grupul european pentru dimensiunea umand a publicat, de asemenea, un
proiect in care mentioneaza cd competentele suplimentare pentru personalul tehnic
(ATSEP) ar putea include: competente de afaceri, inclusiv interoperabilitate, intelegere
operationald, factori umani (de exemplu, gestionarea stresului in timpul incidentelor);
procese (de exemplu, cele mai bune practici IT si inginerie); si competente si atitudini
comportamentale, inclusiv managementul resurselor echipei si cooperarea organizationala.
Instruirea personalului tehnic ar urma sa fie efectuata de catre ADSP, fie direct, fie prin
intermediul partilor contractate. Pentru acest model, aceeasi entitate ADSP poate fi
responsabild  pentru serviciile de producere a datelor (CNS), inclusiv
intretinerea/intretinerea echipamentului. Dacad integrarea orizontald este utilizatd in
organizatie, poate fi necesard o pregitire suplimentard pentru a gestiona diferite
niveluri/configuratii de infrastructurd dintr-o singurd echipa (de exemplu, radare in mai
multe tari) [19].

Modelul Specializat include mai multe servicii unice furnizate de entitati specifice, ceea ce
duce la o specializare din ce in ce mai mare a cerintelor de competenta si formare — de
exemplu, competenta de integrare a supravegherii intr-o singurd organizatie, integrarea
datelor de zbor intr-o organizatie. Acest lucru poate genera o mai mare specializare a
competentelor, incurajand inovatia si calitatea serviciilor. Un aspect cheie este necesitatea
de a asigura Intelegerea intregului sistem, 1n special in aspectele operationale ale serviciului
de date ATM. De exemplu, persoana care opereaza software-ul de integrare a supravegherii
poate avea nevoie sd cunoasca comportamentul datelor primite, precum si impactul oricaror
modificari ale datelor livrate catre un alt ADSP.

Tntr-un Model pe trei niveluri, impactul asupra managementului competentelor va fi similar
cu cel observat in Modelul Separat. Diferenta cheie va fi numarul de entitati separate care
vor necesita supraveghere si nevoia mai presantd de solutii la nivelul Uniunii care sa
permit libera circulatie a fortei de munca. In plus, va exista un numar mai mare de entititi
transfrontaliere. Configuratia de supraveghere poate fi diferita, o responsabilitate mai mare
revenind reglementdrilor la nivelul Uniunii si nu autoritatilor nationale de reglementare.
Acest model este mai probabil sd producd o piatd competitiva. Ca atare, ADSP-urile ar
trebui sa fie mai flexibile in reinstruirea personalului pentru a furniza servicii noilor ANSP.

Tn Modelul la nivelul intregii Uniuni, addugarea unei entititi de monopol administrati
public pentru o anumitd functie sau element de serviciu al ATM Data Services va concentra
in mod necesar competenta In acel organism. Prin urmare, se va asigura formarea in
domeniile relevante pentru organizatiile de interfata, astfel incat competenta sa nu se
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piardd. Un exemplu actual ar putea fi prelucrarea de big data a traiectoriilor efectuata de
Managerul de Retea (NM). Desi datele sunt disponibile altor ANSP, exista o preocupare
generala ca o Intelegere profunda a datelor, combinata cu capacitatea de a inova si de a
dezvolta servicii cu valoare adaugata, este concentrata in organismul la nivelul intregii
Uniune, datoritd avantajului natural al acestora in colectarea, stocarea si procesarea
planurilor de zbor (si a traiectoriilor) pentru intreaga UE [19].

Din punct de vedere al culturii organizationale si conditiilor de munca, in Modelul Aliantei,
cu ANSP-urile existente mentinandu-si integrarea verticald, nu se crede ca ar exista o
schimbare in culturi sau conditii de muncd pentru personalul implicat In ATM Data
Services.

Tn Modelul Separat, in ceea ce priveste echipele tehnice (operarea si intretinerea sistemelor
tehnice care stau la baza ATM Data Services), echipele actuale ar putea fi impartite in doua
companii si potential Tmpartite In mai multe tari, ceea ce poate crea probleme de
comunicare. Vor fi necesare eforturi pentru a crea bune practici de lucru in cadrul
companiilor. Aranjamente contractuale vor fi din nou necesare pentru a stabili procese,
asteptari clare si pentru a asigura fluxurile de raportare si informatii ca in prezent.

Pentru ca infiintarea ADSP-urilor sa aiba succes, trebuie sustinutd increderea umana in
furnizarea de servicii, de exemplu ATCO care au incredere in ADS. Tntr-un scenariu in care
increderea scade (de exemplu, din cauza unei intreruperi a serviciului sau a unor erori
persistente), este probabil sa fie mult mai dificil de restabilit increderea in serviciu, fari a
avea vizibilitate asupra pasilor corectivi Intrepringi de conducerea ADSP. Fara incredere in
intregul sistem, ATCO pot simti ca nu sunt In masura sa ofere un serviciu sigur, ceea ce
duce la intreruperi serioase ale furnizarii serviciilor, deoarece sunt adiugate tampoane
pentru a asigura siguranta. Daca structura de proprietate este divizata, ATSP poate sd nu
aiba o perspectiva atat de mare asupra deciziilor manageriale, a proceselor de control si a
contractelor care sunt puse in aplicare in ADSP. Acest lucru ar putea duce la mai putind
vizibilitate si control asupra calitétii serviciului si a capacitatii de a asigura continuitatea
serviciului. Impartirea responsabilititilor organizationale poate duce la modificari ale
implementarii imbunatatirilor sistemelor operationale.

Tn ciuda punctelor de mai sus, impactul asupra culturii organizationale in acest model este
de asteptat sd fie minim, deoarece structurile de proprietate similare cu cele ale ANSP
infiintate initial vor fi mentinute. Aranjamentele de stabilire a costurilor vor urma probabil
»pretul corect”, mai degraba decat o ,,piatd competitiva”, permitdnd in continuare culturii
sd ramand 1n status quo. Ca atare, impactul asupra personalului ar trebui sa fie minim, cu

ajustari minore de management si organizatie [19].

In Modelul Specializat, cu o specializare sporitd si, mai multi actori, interfetele
suplimentare intre organizatii vor trebui gestionate separat. Ar fi necesar un efort
suplimentar pentru a asigura mentinerea increderii in sistem, cu definirea clara a proceselor
sistemului si a conditiilor limitd pentru toate partile interesate. Ar fi probabil necesare
prevederi contractuale suplimentare pentru a proteja ATSP de defectiuni ale sistemului si
probleme de furnizare a datelor. Schimbarile organizationale ar fi mai semnificative, iar

69



procesul vertical defalcat intr-un numar mai mare de entitati. Ca atare, vizibilitatea
proceselor end-to-end si a deciziilor manageriale la nivelul entitatilor ar fi redusa. In plus,
este probabil sa existe un impact mai mare asupra culturii organizationale, deoarece este de
asteptat sa se creeze o piata competitiva intre ADSP-uri.

Modelul pe 3 niveluri implica o piata nesigura pentru ADS si alte servicii care contribuie,
cum ar fi CNS. Acest lucru ar putea pune presiune asupra reducerilor de costuri si ar
necesita o optimizare a modalitdtilor de lucru in cadrul furnizorilor de servicii. Pot fi
observate efecte asupra asupra orelor de lucru, in limitele practicilor sigure si ale legislatiei
privind conditiile de munca.

In mod pozitiv, un mediu orientat spre profit poate recompensa performanta personalului
mai pe deplin, conducénd la o motivatie mai mare si o inovatie sporita.

Tn Modelul la nivelul intregii Uniuni, adiugarea unei entititi publice care furnizeazi
servicii la nivelul intregului sindicat nu ar trebui sa aiba un impact nejustificat asupra
culturii si conditiilor de munca. Exista riscuri ca un mare furnizor de servicii publice sa
denatureze piata, daca este capabil sa ofere conditii de munca mai atractive decat orice alt
furnizor. Cu toate acestea, acestea sunt depasite prin monitorizarea eficienta a reglementarii
economice si evaluarea comparativa a costurilor permise. Cultura entitatii la nivelul intregii
Uniuni va depinde de guvernanta si structura exacta a acesteia [19].

Alianta ‘ | Separare I | Specializare I ‘ Trei niveluri ‘ ‘ La nivelulul Uniunii
Functii de partajare 2 ANSP Noui organizatie (ADSP) creatd. Unii membri ai personalului se pot transfera in cazul in care au
integrate pe verticald legaturd cu ANSP-urile existente.
Design organizational Echipele dedicate fumizirii de date pot rimine

Numir potential in crestere de organizatii, cu multiple ADSP-uri si

in ANSP tmuta intr- i entitate, 3 2 5
n MR servicii de fumizare a datelor in lantul valoric

in functie de alegerile locale.

4 Nevoia tot mai mare de a gestiona interfetele. Asigurarea locald in ADSP-uri, mai degraba decit supravegheatd
de ATSP a
Roluri si Specializare crescuti in roluri si nevoie de competenti si formare in noi roluri si responsabilitati.
responsabilititi Distributia potentiala a sarcinilor sia volumului de munci.
Pe termen mediu, probabil transfer de roluri citre ADSP-uri si alti furnizori de servicii de date

O mici schimbars in Noile organizatii pot insemna schimbari in locatie sau conditii (sub rezerva legislatiei Expertiza centralizati in
situatia actuald UE si nationale a muncif) - potentiale noi companii comerciale care intrd pe piati. anumite competente poate
Piata muncii Concurenta pentru resursele calificate poate creste. distorsiona piata

Cresterea furnizirii de servicii transfrontaliere poate necesita cresterea competentei intr-o limba comuni (engleza
aviatiei) pentru personalul tehnic.

Cresterea nevoii de petents in pr si g 1 datelor, precum s descentralizarea serviciului care necesitd competente sporite in
C ctenti si monitorizare, supraveghere, icatii de date, itate si asigurare a sig tei (inclusiv cibernetice) si lantul de date end-to-end.
ompetenta si
pregitire Formarea trebuie si tini cont de noile competente si de nevoia de furnizare de servicii transfrontaliere (clienti multipli sinoi arhitecturi/interfete)
& e e e i Diferente potentiale in cultura or tionald pe masuri ce noile structuri intrd pe piati.
Culturi organizationald similard cu cea de astizl Conditii contractuale si cerinte comune utilizate pentru a crea asigurarea sistemelor de
Cultura management.
Echipe potential impartite intre companii (si tiri) - necesita constientizarea si

probleme de comunicare intre echipe

Conditii de muncd aseminitoarscucelede  Conditiile de munci se pot schimba pe misurd ce se creeazi noi

astizi (in cadrul unui loc de munca existent) organizatii. Piata concurentiali poate stimula structurile inovatoare, Conditiile de munci
Conditii de munca Iucrul bazat pe performanti s cresterea eficientei costurilor. S-ar ale entitétii publice la
aplica protectiile existente si necesitatea dialog ului social. nivelul UE Wﬂd de
guvernanta g structura
Pentru ci mediul de profit poate recompensa personalul in functie de nou definiti.

performanti, se ajunge la o motivatie mai mare s o inovatie sporiti
in rindul angajatilor, echipelor § companiilor.

Fig. 1 Efecte ale celor 5 modele de structure organizationale, pe diferite dimensiuni
Sursa: European Commission (2020). Legal, economic, and regulatory aspects of ATM data services
provision and capacity on demand as part of the future European air space architecture. Final report, p. 334

70



Ultimele evolutii din Europa 1n sprijinul modernizarii ATM au condus la elaborarea a altor
documente europene importante, interne sectorului, precum Studiul de arhitectura a
spatiului aerian (AAS) [20] si Master Planul european pentru ATM al céarui subtitlu este
,Digitalizarea infrastructurii aviatice a Europei” [21]. Unul dintre elementele comune cheie
ale acestor documente strategice este implementarea independentei locatiei, automatizarea
si digitalizarea ATM-ului, in special prin Centrele Virtuale (VC).

Acestea din urma sunt detaliate intr-un alt document european, intern sectorului aviatic.
Conform acestuia, traficul aerian a crescut in ultimii ani, ajungand la peste 11,1 milioane
de zboruri Tn zona europeana in 2019 (adica cu 16,3 % mai multe zboruri decét in anul
2009). Desi aviatia a fost puternic afectatd de pandemie, si chiar daca in 2022 traficul a
ajuns aproape de nivelurile din 2019, mai lent decat s-a asteptat, cu toate acestea, traficul
va ajunge in cele din urma peste nivelurile pre-pandemie, ceea ce necesitd pregatirea
personalului pentru a gestiona niveluri ridicate de trafic, evitand nivelurile ridicate de
intarziere din 2018 si 2019. Conform statisticilor Eurocontrol si Serviciului de prognoze
(STATFOR), cel mai probabil se va ajunge la aproximativ 16 milioane de zboruri in 2050,
care corespunde cu 5 milioane de zboruri mai mult fatd de 2019. Cu acest trafic aerian in
continud crestere, sustinerea cresterii durabild a capacitatii a devenit una dintre principalele
provocari pentru sectorul ATM; existd probleme de congestie in multe zone din reteaua
europeand de ATM, ”lider” in 2018-2019 la cele mai mari intarzieri din ultimul deceniu.
Tn prezent, arhitectura ATM din Europa este rezultat al istoricului operational si tehnic,
gestionat la nivel national si conducand la un sistem general fragmentat. Aceasta arhitectura
actuala limiteaza atat pe ansamblu capacitatea maxima, precum si scalabilitatea pentru a
satisface schimbdrile si fluctuatiile cererii. Acest lucru are ca rezultat un dezechilibru: un

stoc de rezerva in unele zone ale Europei si supraincarcarea in alte zone 1n acelasi timp
[22].

Si Studiul de arhitectura a spatiului aerian (AAS) reconfirma ca fard o accelerare a
modernizarii ATM si modificari complementare, situatia intarzierilor din traficul aerian va
continua s se deterioreze la un nivel fara precedent. Estimarea cresterii pand in 2035 cu
50% a numarului de zboruri anuale creeaza o provocare majora pentru industria ATM-
urilor, care va trebui sa se adapteze si sa gestioneze traficul in crestere in siguranta, eficient
si la un cost acceptabil din punct de vedere economic. Nivelurile estimate de Intarzieri pana
in 2035 (8,5 minute per zbor in medie comparative cu 0.9 minute in 2017) sunt fara
precedent si mai mari decat cele mai mari intarzieri inregistrate vreodatd in Europa (5,4
minute Tn 1999, in timpul crizei din Kosovo). Tn ciuda problemei de capacitate, este
important de mentionat ca nivelurile de performanta pentru siguranta — care este activitatea
de bazd a ATM - au fost si sunt remarcabile. Implementarea integral a strategiei propuse
ar reduce intarzierile in conformitate cu obiectivul SES (0,5 minute Tntarziere medie pe ruta
de zbor), mentinand nivelul ridicat de siguranta si eficientd actual pentru cele 16 milioane
de zboruri preconizate (+50% fata de 2017) [20].

Conceptul de Centru Virtual adauga de fapt un nou tip de entitate numit ATM Data Service
provider (ADSP), care este gandit sa ofere servicii de date independente de locatie.
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a. Servicii partajate b. in cadrul unui ANSP

Servicii de date Servicii de date

Un ANSP se aboneazi la servicii de date ATM de laun alt ANSP, sau ambele ANSP-uri Se aplicd unui ANSP care opersazi mai mult de un ATSU, astfel incit mai
folosesc ADSP extern ca serviciu principal sau pentru a sprijini situatiile neprevizute. multe ATSU sunt deservite de acelasi ADSP ca si cum ar fi un singur centru.
Aceasti solutie este dezvoltatd, de exemplu, in ATM-data-as-a-service (ADaaS)

c. Intre ANSP-urile vecine d. Intre ANSP-urile dintr-o regiune

Servicii de date Servicii de date

ANSP-urile colaboreazi in ceea ce priveste delegatiile temporare ATS, Delegarea ATS este activati in mai multe ANSP-uri dintr-o regiune. In aceasti
deschizind sector in numele unui alt ANSP care are resurse insuficients. optiune, controlerele sunt validate pe sistem mai degraba decit pe un sector, putand
controla orice sector oriunde. Aceasti optiune poate necesita armonizarea

lor si duril tionale si o crestere ificativia i ZZ rif

Fig. 2. Optiuni de implementare a unui Centru Virtual in functie de nivelul de colaborare dintre statele
europene
Sursa: Eurocontrol (2023). Performance Insight. Reorganising ATS with Virtual Centres. January, p. 2.

Folosind conceptul de Centru Virtual, un ANSP se va putea armoniza si moderniza de la
tehnologia de la sol pana la procedurile operationale gi proiectarea spatiului aerian pe cer.

Fig. 3. Reorganizarea ATS prin Centre Virtuale
Sursa: Eurocontrol (2023). Performance Insight. Reorganising ATS with Virtual Centres, p. 0
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Centrul virtual aduce o serie de beneficii: permite ANSP sa reactioneze mult mai rapid la
cresterea sau scaderea cererii de trafic aerian prin adaptarea capacitatii de a absorbi trafic,
astfel face ATM-ul mai eficient, mai rezistent, scalabil si mai putin costisitor; contribuie la
limitarea impactului aviatiei asupra mediului, permitand optimizarea traiectoriilor de zbor,
ceea ce reduce emisiile de CO2; intdreste capacitatea de adaptare printr-o mai mare
rezistentd operationald si securitate ciberneticd; armonizarea si modernizarea tehnologica
favorizeazd imbunatatirea continud a sigurantei operatiunilor de trafic aerian; mai multa
automatizare permite gestionarea unui trafic mai mare, cu aceeasi fortd de munca precum
n prezent [22].

Master Planul european pentru ATM este principalul instrument de planificare pentru
stabilirea prioritatilor ATM si pentru a garanta ca obiectivul tintd SESAR devine realitate.
Master Planul este o foaie de parcurs in evolutie si rezultatul unei colaborari puternice intre
toate partile interesate de ATM. Ca pilon tehnologic al initiativei SES, SESAR contribuie
la atingerea obiectivelor la nivel Tnalt SES si sprijind SESale Single European Sky. Pentru
prima data, Raportul cartografiaza evolutia implementarii Master Planului pe cele patru
faze progresive ale Viziunii SESAR, asa cum a fost definitd in editia 2020 a Master
Planului, pentru livrarea unui cer european digital: faza A — Remedierea deficientelor
critice cunoscute de performantd a retelei; faza B — Servicii eficiente si livrarea
infrastructurii; faza C — Defragmentarea cerurilor europene prin virtualizare; faza D —
Digital European Sky [21].

5. Concluzii si discutii

Analiza a cinci tipuri de modele de aranjamente organizationale, propuse la nivel european
pentru digitalizarea activitatii in sectorul aviatic si eficientizarea traficului aerian, pe care
am realizat-o 1n acest articol, arata ca exista posibilitatea, din punct de vedere tehnic, dar si
organizational, a creérii Cerului Unic European.

Gradul ridicat de dezvoltare a tehnologiei actuale poate ajuta domeniul aviatic, prin
interconectarea mai facild a sistemelor de date. Armonizarea serviciilor de trafic aerian si
definirea de noi solutii la nivel de design organizational va conduce pe viitor la costuri mai
scazute ale serviciilor de transport aerian, la scaderea emisiilor de CO2 si la reducerea
ntarzierii zborurilor. Mai mult, Centrele Virtuale, ca un nou tip de entitate gandita sa ofere
servicii de date independente de locatie, favorizeaza, pe baza modernizarii tehnologice,
atat imbunatatirea continud a sigurantei operatiunilor de trafic aerian, cat si gestionarea
unui trafic aerian mai mare.

Din punct de vedere social insd, In contextul general al unei piete a fortei de munca in care
tendinta actuala din 2023 la nivel international, cat si national, este aceea ca si persoanele
active care au un loc de munca s ”se pund la adapost” de incertitudinile economice si
cresterea costului vietii, fiind in cautarea constanta a unui alt loc de munca (ca back-up n
fata unei eventuale concedieri), in particular, in sectorul aviatic, numarul persoanelor
angajate a inregistrat un minim fata de ultimii 14 ani, cei mai afectati fiind tinerii (cu o
scadere evidenta a proportiei de tineri angajati in varsta de 15-29 de ani, din cauza reducerii
oportunitatilor de angajare in sectorul transportului aerian pentru acest grup), iar o pondere
care nu e deloc de neglijat de angajati din sector sunt nemultumiti de actualele conditii de
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muncid. In tot acest tablou, constatim o preocupare inci insuficientd, in documentele
recente europene din domeniu analizate, fatd de consecintele pe care le pot avea, la nivelul
calitatii vietii de muncd a angajatilor, reorganizarile departamentelor operationale din
sectorul aerian, ca umare a cresterii gradului de digitalizare.

Consideram a fi necesara realizarea unor cercetari sociologice calitative, in profunzime, pe
bazd de ghid de interviu, cu manageri, cat si cu angajati fara functii de conducere din
departamentele care vor fi afectate de restructurdrile implicate de modelele de design
organizational descrise in lucrare, din sectorul aviatic din fiecare stat al Uniunii, pentru a
afla perceptiile acestora cu privire la consecintele pe care fiecare din modele le poate avea
asupra conditiilor lor de munca, incat factorii de decizie sa poatd preveni si minimiza din
timp potentialele efecte sociale negative asupra calitatii vietii angajatilor; o abordare
detaliata din punct de vedere social a restructurarilor organizationale propuse trebuie sa
completeze si chiar sa fie prioritare abordarilor economice, tehnice si legislative existente.

ANEXA

Acronime:

ADS — ATM Data Services (Servicii de date pentru ATM)

ADSP — ATM Data Service Provider (Furnizor de servicii de date pentru ATM)

AlS - Aeronautical Information Service (Servicii de informare aeronautica)

ANS - Air Navigation Services (Servicii de navigatie aeriand)

ANSP — Air Navigation Service Provider (Furnizaor de servicii pentru navigatia aeriana)
ATCO - Air Traffic Controller (Controlor de trafic aerian)

ATM — Air Traffic Management (Managementul traficului aerian)

ATSP — Air Traffic Service Provider (Furnizor de servicii de trafic aerian)

ATSEP - Air Traffic Safety Electronics Personnel (Personal electronist care asigura
siguranta traficului aerian)

ATSU — Air Traffic Service Unit (Unitate pentru furnizarea serviciilor de trafic aerian)
CNS — Communication Navigation Surveillance (Comunicatie Navigatie Supraveghere)
FIR - Flight Information Region (Regiune pentru informarea de zbor)

MET — Meteo (Seviciul Meteo)

NM — Network Manager (Managerul de retea)

SES - Single European Sky (Cer unic European)

SESAR - Single European Sky ATM Research (Cercetare ATM pentru SES)s

VC — Virtual Centre (Centru Virtual)
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