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Pe masura ce numarul pensionarilor creste, iar tehnologia continua sa schimbe
radical piata muncii, organizatiile-si vor pierde oamenii experimentati, o modificare
ce ar putea reprezenta o provocare pentru companiile din intreaga lume. Aceasta
este cea mai importanta tendinta identificatd de una dintre cele mai prestigioase
surse globale de informatii si resurse pentru profesionisti (HBR). Care sunt
argumentele pe care se intemeiaza observatia? in 2025, in cele mai mari
economii ale lumii, forta de munca ce va ajunge la varsta pensionarii va fi cea mai
numeroasa de pana acum, ceea ce se va traduce prin pierderea celor mai
experimentati angajati si inca intr-un ritm accelerat.

in acelasi timp, tehnologia a schimbat relatia dintre angajatii experti si cei
incepatori in diverse industrii. Inteligenta artificiala (Al) a preluat multe dintre
functiile oferite anterior incepatorilor si echipelor de suport, lasand angajatii juniori
fara oportunitatile de a invata si de a-si construi expertiza. Liderii organizationali
incep sa se intrebe cum vor dezvolta viitorii experti in conditiile in care sarcinile
folosite pentru a forma angajatii juniori sunt acum realizate de Al.

Un alt factor agravant al acestor pierderi este o preocupare comuna atat pentru
angajatii seniori, cat si pentru cei juniori, legata de lipsa instruirii practice. Pentru a
aborda aceasta amenintare urgenta, organizatiile vor trebui sa construiasca o
,inteligenta colectiva”, utilizand tehnologia pentru a asigura ca informatiile pot
circula usor intre expertii care detin competente si angajatii juniori care au nevoie
de ele - un fel de "bule” de cunoastere, usor de inteles si reprodus. lata o idee ce
ar putea fi adoptata si de organizatiile de la noi.

Pana la construirea acestor "banci” de informatii, in numarul din martie al
Buletinului veti afla despre cum arata competentele viitorului si despre cum le
puteti cultiva. De asemenea, veti mai putea gasi si cateva solutii pentru
provocarile si oportunitatile cu care se confrunta specialistii in mobilitate globala.
Pentru ca munca la distanta si aranjamentele de lucru hibride ofera angajatilor o
flexibilitate fara precedent, transformand modelele de afaceri sau organizatiile. Nu
este de mirare, deci, ca acestea se confrunta cu provocari noi si importante in
monitorizarea si optimizarea costurilor, raportarea unor date precise, totul pe
fundalul intaririi reglementarilor europene si a cresterii utilizarii tehnologiei in
monitorizarea programelor si a practicilor de mobilitate.

Incepand cu 2025, companiile care au cel putin 50 de angajati vor avea doua
sarcini suplimentare - s& pregateasca notificari catre autoritatile si organizatiile
nonguvernamentale ce au prevazuta prin statut prestarea de servicii in folosul
persoanelor cu dizabilitati si sa trimita anual, pana la 31 ianuarie, o situatie pentru
anul precedent, pentru functiile ocupate de persoanele cu dizabilitati. Despre cum
suna concret noile cerinte si care sunt actiunile recomandate companiilor, puteti
afla, tot Tn Buletinul din martie, in articolul dedicat.

Tot in acest Buletin veti mai putea citi despre proiectul privind burnout-ul ce a fost
retras si despre atragerea raspunderii angajatorilor responsabili de generarea
efectului de epuizare profesionala in randul angajatilor, in articolul realizat de
specialistii de la KPMG Legal.

Va veti intalni cu Claudia Stan, consultantul lunii, reuniune din care veti afla si
despre schimbarea de paradigma identificata in ultimele luni si solutiile pe care le
intrevede in rezolvarea ei, si veti afla si despre cele mai importante modificari
legislative ale lunii februarie.

Asadar, un Buletin plin de informatii.

Sa va fie de folos!

Madalina

Madalina Racovitan

Partener,
Consultanta Fiscala,

Head of People Services
Email: mracovitan@kpmg.com
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Doua noi obligatii pentru companiile
cu cel putinb0 de angajati

incepand cu 2025, companiile care au cel putin 50 de angajati au doua
sarcini suplimentare - sa pregateasca notificari catre autoritatile si
organizatiile nonguvernamentale ce au prevazuta prin statut prestarea de
servicii in folosul persoanelor cu dizabilitati si sa trimita anual, pana la 31
ianuarie, un centralizator pentru anul precedent, pentru functiile ocupate

Camelia Radu
Senior Manager,

de persoanele cu dizabilitati.

Tax Payroll

Modificarile legislative au fost publicate in Monitorul
Oficial nr. 68 din 28 ianuarie 2025, sub forma Ordinului
comun nr. 28/11 din 2025, emis de presedintele
Autoritatii Nationale pentru Protectia Drepturilor
Persoanelor cu Dizabilitati (ANPDPD) si presedintele
Agentiei Nationale pentru Ocuparea Fortei de Munca
(ANOFM). Astfel pe langa obligatia de a angaja
persoane cu handicap sau de a plati contributia la
fondul pentru handicap, noile modificari includ si
pregatirea unor notificari catre ANPDPD, ANOFM si
ONG-urile din raza teritoriala a sediului angajatorului
care au trecuta in statut prestarea de servicii in folosul
persoanelor cu dizabilitati. ONG-urile vizate trebuie sa
fie inregistrate in Registrul National ONG si sa fie
active (sa nu fie radiate, in lichidare sau dizolvate).
Termenul de transmitere a solicitarilor este de zece zile
lucratoare de la data la care compania trece de pragul
de 50 de angajati.

,Cererea prevazuta la alin. (1) se completeaza de catre
entitétile prevéazute la art. 78 alin. (2) din lege si se
transmite organizatiilor nonguvernamentale prevéazute la
alin. (1) de mai sus in termen de 10 zile de la
indeplinirea conditiei prevéazute la art. 78 alin. (2) din
lege, care se verifica si se stabileste in conformitate cu
prevederile art. 3 din Instructiunile pentru aplicarea art.
78 alin. (2) si (3) din Legea nr. 448/2006 privind protectia
Si promovarea drepturilor persoanelor cu handicap,
aprobate prin Ordinul presedintelui Autoritéatii Nationale
pentru Protectia Drepturilor Persoanelor cu Dizabilitati
nr. 1.001/2022” prevede, mai precis, ordinul citat.

Ordinului comun stipuleaza si modelul cererii, cuprins in
anexa nr. 1, si prevede un tabel in care trebuie
completate detalii cu privire la posturile disponibile:
denumirea si numarul posturilor vacante, codurile COR,
atributiile posturilor, calificarea sau competentele
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necesare ocuparii acestora, norma de lucru, precum si durata
ne/determinata si tipul de raport (de munca ori de serviciu).

Formularul propus de autoritati trebuie sa includa informatii cu
privire la toate locurile vacante din cadrul companiei, nu doar
cele care ar putea fi ocupate de persoane cu dizabilitati.
ANPDPD si ANOFM vor fi informate de Anexa cu posturile
vacante si vor primi si dovada transmiterii ei catre ONG-uri fie
pe suport de hartie, fie in format electronic, prin e-mail.

,Dupéa primirea raspunsului, autoritatile si institutiile publice,
persoanele juridice, publice sau private vor stabili procedura de
angajare a persoanelor cu dizabilitati in mésura in care acestea
detin calificarile sau competentele necesare ocuparii posturilor
vacante”, se mai arata in actul normativ. De asemenea, este
important de mentionat ca Anexa referitoare la posturile
disponibile trebuie transmisa de fiecare data cand se
vacanteaza un loc de munca, fie ca este vorba de un post nou
creat, fie ca este vorba de un post existent ce a fost vacantat.

Totodata, ONG-urile trebuie sa dea curs cererilor primite de la
angajatori si sa incerce solutionarea acestora, scop in care vor
informa persoanele cu dizabilitati cu privire la oportunitatile de
angajare, calificarile sau competentele necesare ocuparii
posturilor vacante, conditiile de angajare, datele de contact ale
angajatorilor si ale agentiei pentru ocuparea fortei de munca din
raza teritoriala in care se afla sediul respectivelor entitati.

Companiile cu cel putin 50 de angajati vor trebui, in plus, sa
trimita anual, catre ANOFM si ANPDPD, pe suport de hartie sau
in format electronic, prin e-mail, pana pe 31 ianuarie o situatie
centralizata. Aceasta trebui sa contina numarul de posturi
aprobate/existente in anul precedent; numarul de posturi
vacante in anul precedent; denumirea functiilor / posturilor
ocupate de persoanele cu dizabilitati angajate; numarul total de
functii/posturi ocupate de persoanele cu dizabilitati;
competentele solicitate la angajare, corespunzatoare

functiei/postului. Pentru centralizatorul ce trebuia depus pana
la data de 31 ianuarie 2025, era necesar sa fie mentionate si
locurile de munca ocupate de persoanele cu dizabilitati pana in
anul 2024, dar care au parasit compania in cursul anului 2024.

in acest moment, legislatia in vigoare nu prevede expres
sanctiuni pentru companiile care nu indeplinesc obligatia de
notificare in termenele mentionate. Cu toate acestea, am
recomanda organizatiilor cu cel putin 50 de angajati sa
pregateasca si sa transmitd Anexele 1 si 2 cat mai curand. in
eventualitatea unui control din partea autoritatilor, acestea pot
impune masura companiei de a respecta prevederile legale si
de a transmite informatiile conform obligatiilor prevazute de
Ordinul nr. 28/11 din 2025.

Noile obligatii legislative subliniaza importanta integrarii
persoanelor cu dizabilitati pe piata muncii si responsabilitatea
sociala a angajatorilor in vederea promovarii drepturilor
persoanelor cu handicap.
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Era fortei de munca flexibile:
provocari si oportunitati pentru
specialistiiin mobilitate global3

Munca la distanta si aranjamentele de lucru hibride ofera angajatilor o
flexibilitate fara precedent, transformand, insa, modelele de afaceri sau
organizatiile. Nu este de mirare, deci, ca acestea se confrunta cu
provocari noi si importante in monitorizarea si optimizarea costurilor,
raportarea unor date precise, totul pe fundalul intaririi reglementarilor
europene si a cresterii utilizarii tehnologiei in monitorizarea programelor

Madalina Racovitan
Partener,

si a practicilor de mobilitate.

Head of People Services

Ascensiunea erei ,,fortei de munca flexibile”.
Inceputul in schimbarea istorica a aranjamentelor de
munca a fost facut in pandemie. Atunci, in contextul
nesigur si volatil, pentru a-si mentine angajatii
productivi si afacerile, companiile din intreaga lume au
raspuns crizei prin abordari inovative. Astazi, vedem
impactul pe termen lung: o cerere crescuta din partea
angajatilor pentru aranjamente de munca mai flexibile,
care impune liderilor in mobilitate sa raspunda si sa
concureze pentru talente globale rare, intr-un mod fara
precedent.

Astfel, echipele de mobilitate globala se confrunta cu
asteptari mari si diferite din partea angajatilor, care, mai
nou, i inglobeaza si pe cei ce isi doresc sa lucreze
pentru cateva zile dintr-o destinatie de vacanta
(Workation), nomazii digitali, Caregivers - cei care au

nevoie sa isi ingrijeasca un parinte pentru cateva luni in
alta tara, Relocaters - cei care muncesc din alta
localitate, pentru a fi aproape de familie sau prieteni, dar
si cei din alte categorii — Home-sweet-homer — angajatii
carora le place sa munceasca de acasa sau cottage
owner - isi doresc ca, din cand in cand, sa lucreze de la
casa lor de vacanta.

De asemenea, o cercetare realizatda de KPMG asupra
viitorului muncii, pe un esantion de aproape 4.200 de
angajati din Statele Unite, Canada, Marea Britanie,
Germania si Australia, a aratat ca, desi 50% dintre
angajati lucreaza intr-un birou, doar 30% declara ca isi
si doresc acest lucru. Mai mult de o treime dintre
angajati (36%) au spus ca organizatia lor nu stie cum ar
trebui sa se schimbe forta de munca pentru a raspunde
nevoilor viitoare.
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Cum raspund afacerile in fata mobilitatii globale in
continua schimbare? Sondajul KPMG din 2024 ce
analizeaza chiar mobilitatea globala, realizat in 29 de
tari si jurisdictii, arata ca 84% dintre organizatiile care
sustin munca la distanta internationala au implementat
deja politici formale de mobilitate pentru a face lor
cererilor angajatilor. in continuare, 70% dintre
respondenti considera atragerea, retentia si dezvoltarea
talentului drept o prioritate majora pentru mobilitatea
globala.

De asemenea, sondajul a aratat ca 51% dintre liderii in
mobilitatea globala considera ca adaptabilitatea la
cerintele afacerilor este un obiectiv esential pentru
programele lor de mobilitate globala. In acest context,
companiile trebuie sa fie pregatite sa evolueze rapid
pentru a raspunde nevoilor angajatilor si sa adopte
solutii inovative de gestionare a talentului global.

Provocarile reglementarilor si transparenta in
peisajul fiscal in schimbare. Pe masura ce
organizatiile se concentreaza pe cum sa aleaga si sa
implementeze aranjamente diverse de munca la
distanta, autoritatile globale se concentreaza tot mai
mult pe tendintele actuale de mobilitate, cu un accent
tot mai mare pe inspectii din partea autoritatilor fiscale
si a celor de munca. Un exemplu semnificativ este
initiativa ,,Pilonul 2" a OCDE, care impune o taxa
globala minima de 15%, avand scopul de a combate
eroziunea bazei fiscale si mutarea profiturilor in tari cu
jurisdictii favorabile (BEPS). Ceea ce ne determina sa
recomandam liderilor in mobilitate globala sa devina
constienti de schimbarile intervenite in legislatia de
reglementare care afecteaza modelele de munca
transfrontaliera si munca la distanta. De asemenea,
accesul la date precise si in timp util devine esential
pentru a naviga cu succes prin aceste reglementari.

Tehnologia digitala si inteligenta artificiala: un rol
esential in conformarea reglementara. Tehnologia
emergenta si inteligenta artificiala joaca un rol tot mai
important in asigurarea conformarii. Si autoritatile fiscale
folosesc, la randul lor, noile capabilitati digitale pentru a
imbunatati colectarea datelor si transparenta in procesul
de aplicare a legii. Poate ar merita amintit aici ca
Uniunea Europeana, prin initiativa sa ,Digital Decade
20307, dezvolta noi metode de autentificare digitala a
documentelor, cum ar fi lansarea ,European Social
Security Pass” (ESSPASS), care va facilita verificarea
digitala a drepturilor sociale ale angajatilor in intreaga
Europa.

In Statele Unite, Serviciul de Venituri Interne (IRS) isi
extinde bugetul de aplicare si exploreaza noi capabilitati
digitale pentru a identifica domenii complexe, cum ar fi
creditele fiscale externe si veniturile castigate in
strainatate, care sunt esentiale pentru raportarile de
mobilitate.

Concluzie

Intr-o era a fortei de munca flexibile, liderii in mobilitate
globala trebuie sa stie sa isi mentina echilibrul intre
complexitatea reglementarilor, cerintele angajatilor si
presiunea pe care o poate pune dorinta de flexibilitate a
acestora. Pe masura ce reglementarile fiscale si legale
devin mai stricte, iar tehnologia joaca un rol esential in
asigurarea conformarii, companiile trebuie sa
investeasca in solutii inovative de colectare si gestionare
a datelor, pentru a ramane competitive si conforme in
acest peisaj global in continua schimbare.
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Cum ne pregatim pentru viitor.
Un articol despre competente

Daca mai ieri viitorul muncii parea o destinatie indepartata, iata ca
azi a devenit realitatea pe care o construim. Si deja ne mai putem
permite sa privim adaptarea ca pe o optiune, ci ca pe o necesitate.
Companiile igi redefinesc fundamental regulile, asteptarile si
competentele, pe care si le doresc de la angajatii lor. Care sunt

Madalina Racovitan

Partener,
Head of People Services

competentele viitorului si cum pot fi ele dezvoltate?

Competentele tehnologice, gandirea creativa,
adaptabilitatea, rezilienta si agilitatea, curiozitatea si
invatarea continua, leadership-ul si influenta sociala
sunt cele cinci mari categorii de competente care
incep, deja, sa faca diferenta. Dar sa vedem ce
presupun ele mai exact si cum anume pot fi
"antrenate”.

Competentele tehnologice. Al, Big data si securitatea
cibernetica fac deja parte din realitatea noastra de zi
cu zi si influenteaza fiecare industrie. Inteligenta
artificiala si analiza datelor devin fundamentale pentru
luarea deciziilor de business, iar securitatea
cibernetica este esentiala pentru protejarea
informatiilor si a tranzactiilor digitale intr-un mediu tot
mai interconectat.

Cum le putem dezvolta? Dezvoltandu-ne si intelegerea
tehnologiilor prezente pe piata muncii. Nu este necesara o
ultra-specializare in materie de Al, ci doar familiarizarea cu
concepte precum machine learning, automatizare sau
utilizarea datelor ne poate ajuta sa lucram mai eficient si sa
ne adaptam mai usor la schimbarile tehnologice din
industrie. Totodata, securitatea cibernetica nu mai este doar
responsabilitatea echipelor IT — fiecare trebuie sa inteleaga
riscurile digitale si sa stie cum sa se protejeze. Cresterea
atacurilor cibernetice si a fraudelor online ne obliga sa fim
mai atenti la protectia datelor personale si profesionale.
Asta inseamna sa stim cum sa ne protejam informatiile, sa
folosim parole sigure, sa recunoastem tentativele de
phishing si sa utilizam corect instrumentele de securitate
digitala.
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Nu Tn ultimul rand, indiferent de rolul pe care il avem, este
esential sa adoptam o mentalitate orientata catre solutii digitale.
Automatizarea poate simplifica procesele repetitive, platformele
de colaborare online pot eficientiza munca in echipa, iar
instrumentele bazate pe Al pot imbunatati luarea deciziilor. in
loc sa privim tehnologia ca pe o provocare, ar trebui sa o
vedem ca pe un aliat care ne ajuta sa devenim mai productivi Si
mai pregatiti pentru viitor.

Gandirea creativa. Automatizarea poate prelua multe sarcini,
dar nu poate inlocui cu totul creativitatea umana. Acei angajati
care au capacitatea de a gasi solutii inovatoare, de a privi
problemele din perspective noi si de a aduce idei originale vor fi
cei mai valorosi pe piata muncii.

Cum poate fi dezvoltata aceasta abilitate? Pentru a ne
dezvolta creativitatea si capacitatea de inovare, este esential sa
cultivam o atitudine deschisa si sa ne punem mereu intrebari.
Cei care privesc dincolo de solutiile evidente, care isi pun
problema ,existda o metoda mai eficienta?” sau ,ce altceva ar
putea functiona aici?” sunt cei care vor face diferenta. in loc s
acceptam status quo-ul, este necesar sa ne obisnuim sa
exploram alternative, sa testam idei noi si sa cautam mereu
modalitati prin care putem imbunatati procesele, produsele si
modul nostru de lucru.

in al doilea rand, sa renuntdm la gandirea rigida si la ,asa s-a
facut mereu”. Cele mai mari inovatii au aparut atunci cand
cineva a indraznit sa puna la indoiala metodele traditionale.
Daca ne obisnuim sa privim problemele din mai multe unghiuri
si sa cautam alternative, vom dezvolta un mod de géandire mai
flexibil si mai orientat spre solutii.

In plus, creativitatea poate fi exersaté prin brainstorming,
colaborare si scenarii practice. Atunci cand lucram in echipa,
schimbul de idei ne ajuta sa vedem lucrurile din perspective
diferite. Chiar si in activitatea zilnica, incercand sa gasim solutii
mai eficiente sau venind cu propuneri noi, ne antrenam
capacitatea de a gandi creativ.

Adaptabilitatea, rezilienta si agilitatea. Piata muncii se
transforma intr-un ritm alert, iar succesul profesional nu mai
depinde doar de ceea ce stim acum, ci de cat de repede putem

invata lucruri noi. Adaptabilitatea si rezilienta sunt esentiale
pentru oricine vrea sa ramana relevant si competitiv.

Cum putem antrena flexibilitatea? in primul rand, trebuie
sa ne obisnuim sa lucram in medii dinamice, fara a ne bloca
in rigiditatea unor procese invechite. Asta inseamna sa fim
deschisi la schimbare, sa intelegem ca ceea ce functiona
ieri s-ar putea sa nu mai fie eficient maine si sa ne ajustam
rapid modul de lucru.

De asemenea, trebuie sa privim schimbarea ca pe o
oportunitate, nu ca pe o amenintare. De multe ori,
transformarile din industrie pot parea intimidante, insa ele
vin si cu noi oportunitati de crestere. Cei care reusesc sa se
adapteze rapid si sa isi recalifice competentele vor avea un
avantaj clar.

in plus, este esential s ne exersdm capacitatea de a invéta
rapid si eficient. Fie ca vorbim despre tehnologie, procese
noi sau metode de lucru diferite, abilitatea de a asimila
rapid informatii si de a le aplica in practica va fi una dintre
cele mai valoroase competente ale viitorului.

Curiozitatea si invatarea continua. Sunt competente
esentiale pentru ca un angajat sa raméana competitiv pe
piata muncii. Insa, dincolo de nevoia de recalificare sau
dezvoltarea unor abilitati tehnice, exista un element
fundamental care determina cat de bine ne putem adapta:
curiozitatea. Daca privim conceptul de lifelong learning, pe
de o parte putem vorbi de acumulare de cunostinte noi, pe
de alta, despre mentinerea unei atitudini deschise catre
explorare, testare si dezvoltare.

Cum putem cultiva curiozitatea si dorinta de a invata?
Punand intrebari si explorand dincolo de ceea ce stim deja:
Ce altceva pot invéata despre acest subiect? Cum ar putea
aceasta informatie sé fie aplicata in alt context? sau Exista
o0 metoda mai eficienta? Apoi, trebuie sa nu ne temem de a
iesi din zona de confort: curiozitatea este stimulata atunci
cand incercam lucruri noi. Fie ca este vorba despre
preluarea unui proiect diferit, participarea la o initiativa
interdisciplinara sau invatarea unei noi tehnologii,
experimentarea ne ajuta sa ne dezvoltdm mai rapid. In loc
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sa vedem provocarile ca pe un obstacol, sa le privim ca pe o
oportunitate de invatare. Apoi, trebuie sa acceptam ca
invatam si din greseli, fiind deschisi la feedback.

Leadership si influenta sociala. Capacitatea de a
interactiona eficient cu oamenii si de a construi relatii solide
ramane un diferentiator esential. Leadership-ul va deveni o
abilitate esentiala nu doar pentru cei aflati in pozitii de
conducere, ci pentru oricine doreste sa isi creasca impactul
si sa contribuie la un mediu de lucru sanatos si productiv.
Leadership-ul nu inseamna doar sa dai directii sau sa
coordonezi echipe. Este vorba despre capacitatea de a
inspira, de a influenta pozitiv si de a crea un climat de
incredere, colaborare si dezvoltare. Liderii viitorului nu vor fi
cei care impun reguli stricte si iau decizii singuri, ci cei care
stiu sa adune oamenii potriviti, sa le valorifice punctele forte
si sa creeze un mediu in care fiecare persoana isi poate
atinge potentialul maxim. Totodata, leadership-ul eficient
presupune si inteligenta emotionala — adica abilitatea de a
intelege si gestiona propriile emotii, precum si pe ale celor
din jur. Pe masura ce automatizarea si inteligenta artificiala
devin mai integrate in viata profesionala, ceea ce ne va
diferentia cu adevarat ca profesionisti va fi capacitatea de a
construi relatii autentice, de a gestiona situatii dificile si de a
naviga prin schimbare cu calm si incredere.

Cum ne putem cultiva aceste abilitati? lata cateva
metode.

Ascultarea activa si empatia: Un lider bun nu este cel care
vorbeste cel mai mult, ci cel care stie sa asculte cu adevarat.
Aintelege nevoile, preocuparile si aspiratiile celor din jur este
esential pentru a construi relatii de incredere. in loc sa
reactionam impulsiv sau sa oferim raspunsuri rapide, sa
incercam sa ascultam cu atentie, sa punem intrebari
deschise si sa intelegem perspectiva celorlalti.

Gestionarea emotiilor si autoreglarea: Abilitatea de a
ramane calm sub presiune si de a gestiona stresul este
esentiala. Nu putem controla toate situatiile care apar, dar
putem controla felul in care reactionam la ele. Practicarea

tehnicilor de autoreglare emotionala, cum ar fi respiratia
constienta, gestionarea timpului si mentinerea unui echilibru
intre viata personala si profesionala, poate face o diferenta
semnificativa.

Dezvoltarea unei mentalitati de lider, indiferent de pozitie:
Leadership-ul nu este rezervat doar celor din pozitii de
conducere. Fiecare dintre noi poate avea un impact pozitiv in
echipa din care face parte, fie prin initiative, fie prin modul in
care colaboram cu ceilalti. in loc s& asteptam solutii de sus,
putem incepe sa ne asumam responsabilitatea pentru
schimbare si sa contribuim activ la imbunatatirea proceselor
si a dinamicii de echipa.

In concluzie, oricat de rapid ar evolua lumea din jurul nostru,
noi suntem cei care dam sens inovatiei, cei care transformam
provocarile in oportunitati si cei care putem modela un viitor in
care tehnologia lucreaza pentru noi, nu impotriva noastra.

in fata acestei realitati dinamice, avem doud optiuni: sa ne
temem de schimbare sau sa o privim ca pe o oportunitate de
crestere. De multe ori, transformarea poate parea
coplesitoare, dar, daca o vedem ca pe un proces firesc si
inevitabil, vom intelege ca adevarata diferenta nu o face
schimbarea in sine, ci felul in care alegem sa raspundem la
ea.

Poate ca lumea in care traim nu ne mai ofera siguranta
statica de altadata — dar ne ofera ceva mai valoros:
posibilitatea de a creste de a ne reinventa si de a merge mai
departe cu mai multa incredere.

Asadar, intrebarea nu este Ce ne rezerva viitorul? ci Cum ne
pregétim pentru el?. Pentru ca viitorul nu vine pur si simplu
peste noi — viitorul este ceea ce alegem sa construim zi de zi.
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Propunerealegisiativa care prevedea recunoasterea
epuizarii profesionale (burnout) afost retrasa

Proiectul de lege care propunea recunoasterea epuizarii
profesionale (burnout) in Romania a fost retras inainte de
a ajunge sa fie supus votului. Mentionam, insa, ca
burnout-ul este recunoscut de Organizatia Mondiala a
Sanatatii ca fenomen ocupational, nu ca o afectiune
medicala, asociat cu stresul cronic la locul de munca,
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La data de 26 februarie 2025 Biroului permanent al
Senatului i-a fost inaintata adresa prin care initiatorii
Propunerii legislative privind modificarea si
completarea unor acte normative pentru
reglementarea epuizarii profesionale (burnout) au
solicitat retragerea acesteia.

Proiectul de lege fusese inregistrat la Senat pentru
dezbatere in data de 30 octombrie 2024 si propunea
modificarea si completarea legislatiei privind sanatatea
si securitatea in munca, in scopul de a recunoaste
burnout-ul drept un motiv valid de incapacitate
temporara de munca. De asemenea, proiectul includea
masuri preventive si de gestionare a burnout-ului,
precum acordarea de concedii medicale platite, evaluari
periodice ale sanatatii mintale a angajatilor si
includerea burnout-ului in sistemul de asigurari pentru
accidente de munca si boli profesionale.

In cadrul procesului legislativ, propunerea legislativa a
primit un aviz nefavorabil din partea Consiliului
Economic si Social, aviz care se bazeaza pe o
motivare detaliata, din care amintim urmatoarele:

sanatatea mintala este un subiect extrem de complex,
care trebuie abordat multidisciplinar si reglementat cu
implicarea si consultarea tuturor partilor cu atributii si
expertiza in domeniu. in special In ceea ce priveste o
posibila reglementare a burnout-ului ca fenomen de
sanatate si securitate in munca, este necesara o
dezbatere aprofundata a acestui subiect, impreuna cu
medicii specialisti (psihologi, psihiatri si alti practicieni),
precum si cu medicii de medicina muncii, pentru ca
reglementarea sa fie realizata in mod corect si sa
poata fi aplicata atat la nivelul angajatorilor, cat si al
institutiilor statului si furnizorilor de servicii medicale.

propunerea legislativa nu va aduce efectele pozitive pe
care initiatorii le urmaresc si, de fapt, risca sa genereze
mai multe probleme in practica decat sa rezolve. Cel
mai mare impediment privind aplicabilitatea proiectului
este faptul ca burnout-ul, inainte de toate, nu este
recunoscut de legislatia medicala drept o afectiune,
nefigurand in Manualul Statistic al Afectiunilor Mentale
(DSM-5), astfel incat nu exista nici criterii clare pentru
evaluarea sa legala in acceptiunea medicala.




¢ totodata, propunerea echivaleaza burnout-ul cu
epuizarea profesionala. in literatura internationala de
specialitate, burnout-ul este considerat un fenomen de
natura complexa, cu determinanti multipli (de exemplu,
individuali, sociali si ocupationali), in timp ce legislatia
nationala il asociaza strict cu epuizarea cauzata de
munca. Aceasta confuzie este nejustificata si poate
conduce la masuri insuficient adaptate. Tipologiile de
burnout sunt diferite, iar principalele sale caracteristici
sunt comune cu cele ale epuizarii profesionale, dar
intre cele doua nu exista o suprapunere perfecta.

¢ potrivit propunerii legislative, responsabilitatea
principala pentru prevenirea burnout-ului revine
exclusiv angajatorilor, fara a include statul ca actor
activ. Lipsa unor programe educationale si a unor
campanii nationale limiteaza impactul pe termen lung
al solutionarii acestei problematici sociale.

¢ diagnosticarea burnout-ului ramane subiectiva, fiind
dificil de confirmat obiectiv. Fara un ghid standardizat
la nivel national, aplicarea masurilor propuse de
initiativa legislativa ar putea varia semnificativ intre
practicieni.

t in absenta unor criterii clare si verificabile, exista riscul
solicitarii de concedii medicale nejustificate, burnout-ul
devenind un criteriu usor de invocat pentru acordarea
acestora. Acest lucru ar suprasolicita sistemul medical
si ar creste costurile pentru angajatori si pentru
sistemele de asigurari sociale. Mai ingrijorator este
faptul ca ar submina credibilitatea diagnosticarii
burnout-ului.

* sunt necesare masuri de prevenire a abuzurilor, prin
implementarea unor mecanisme clare de verificare a
cazurilor raportate, cum ar fi: o durata limitata a
concediilor medicale acordate initial, reevaluari
periodice, audituri regulate ale cazurilor raportate
pentru a detecta posibile abuzuri etc.

De asemenea, propunerea a primit avize favorabile de la
Consiliul Legislativ, Comisia pentru buget, finante,
activitate bancara si piata de capital, dar si de la Comisia
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pentru drepturile omului, egalitate de sanse, culte si
minoritati, precum si rapoarte, atat initiale, cat si
suplimentare, toate negative, de la Comisia pentru
sanatate si Comisia pentru munca, familie si protectie
sociala. Ca urmare a primirii acestora, initiatorii au depus
o solicitare de retragere, iar in data de 3 martie 2025,
Senatul a aprobat solicitarea de retragere a propunerii
legislative din procesul legislativ.

In lumina motivérii extinse a Consiliului Economic si
Social, din care am amintit mai sus anumite aspecte
importante, se poate observa ca, desi initiativa legislativa
este laudabila si abordeaza o problema de actualitate,
aceasta ar fi putut genera probleme practice, avand in
vedere lipsa recunoasterii burnout-ului ca afectiune
medicala, confuzia cu epuizarea profesionala,
responsabilitatea exclusiva pusa asupra angajatorilor si
riscul abuzurilor in acordarea concediilor medicale.

Retragerea initiativei legislative nu ar trebui sa aiba ca
efect inchiderea subiectului privind legiferarea
burnout-ului, ci ar trebui sa duca la discutii aplicate intre
toate partile cu atributii si expertiza in domeniu, in
vederea conturarii unei noi initiative care sa acopere
sincopele rezultatele din analiza Consiliului Economic si
Social.

Subliniem faptul ca Ordonanta Guvernului nr. 137/2000

privind prevenirea si sanctionarea tuturor formelor de
discriminare reglementeaza epuizarea fizica si stresul

ca forme de hartuire morala la locul de munca.

De asemenea, chiar si in lipsa unei reglementari exprese
referitoare la burnout in legislatia privind sanatatea si
securitatea in munca, legislatia in vigoare permite totusi
atragerea raspunderii angajatorilor responsabili de
generarea efectului de epuizare profesionala in randul
angajatilor. Acest aspect a fost confirmat prin Hotararea
nr. 2831/2023, pronuntata de Tribunalul Cluj, care a
stabilit raspunderea angajatorului pentru organizarea
defectuoasa a activitatii, care a condus la afectarea starii
de sanatate a unui angajat, obligandu-I la plata de daune
materiale si morale ca urmare a epuizarii profesionale
cauzate de conditile de munca.
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Sumar februarie

in Monitorul Oficial nr. 111 din 6 februarie
2025 a fost publicata Hotararea Guvernului
privind aprobarea procedurii de aplicare a
mecanismului de stabilire si actualizare a
salariului de baza minim brut pe tara
garantat in plata.

Hotararea reglementeaza procedura si atributiile care revin
autoritatilor responsabile privind stabilirea si aplicarea
mecanismului de stabilire si actualizare a salariului de baza
minim brut pe tara garantat in plata.

in Monitorul Oficial nr. 119 din 10 februarie
2025 a fost publicata Legea bugetului
asigurarilor sociale de stat pe anul 2025.

Printre altele, Legea stabileste castigul salarial mediu brut
utilizat la fundamentarea bugetului asigurarilor sociale de
stat pe anul 2025 la nivelul de 8.620 lei.

Castigul salarial mediu brut se utilizeaza printre altele
pentru stabilirea sumelor maxime neimpozabile care se pot
acorda in anumite situatii salariatilor, precum
contravaloarea serviciilor turistice si/sau de tratament.
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Scurt profil. In cei peste 20 de ani de experienta in
resurse umane, am avut ocazia sa lucrez atat in
consultanta, cat si direct ca practician in HR. Mi-am
inceput cariera in L&D si am evoluat treptat catre roluri
mai largi, inclusiv rol de HRBP. in 2013 am facut
tranzitia spre consultanta si, in prezent, coordonez
echipa People & HR de la KPMG, care se ocupa de
servicii diverse, de la recrutare si managementul
talentelor, la dezvoltare si design organizational,
remunerare, L&D, angajament si experienta
angajatilor.

Experienta mea acopera o gama larga de proiecte. Am
fost implicata in transformari strategice HR, care au
inclus dezvoltarea de strategii, politici de resurse
umane si programe HR, dar am avut si implicare,
alaturi de colegi, in proiecte complexe de transformare
organizationala — de la transformari digitale si
schimbari culturale, pana la ajustarea modelelor de
operare in functie de nevoile specifice ale clientilor. Pe
langa astfel de proiecte complexe, am avut de
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asemenea interventii punctuale, de exemplu prin
proiecte de recrutare si executive search, training,
centre de evaluare, optimizari procese specifice HR,
politici de remunerare, reorganizari, si studii pe diverse
teme. Acest dinamism si diversitate sunt exact lucrurile
care m-au ajutat sa invat ceva nou aproape in fiecare zi
si care m-au tinut toti acesti ani in KPMG, oferindu-mi
oportunitatea de a lucra indeaproape cu diferite echipe,
sectoare si tipuri de organizatii.

Tips&Trends. De cétiva ani un subiect drag mie este
viitorul muncii. Lumea se schimba rapid, iar noi, fie ca
suntem indivizi, fie companii, trebuie sa fim pregatiti sa
raméanem relevanti. HR-ul joaca un rol esential aici, iar
subiecte precum flexibilizarea muncii, necesitatea de
upskilling si reskilling, dezvoltarea manageriala,
transformarea culturala si colaborarea cu algoritmi si
roboti sunt tot mai importante. Sunt vremuri
extraordinare pentru HR si ma bucur sa fiu parte din
discutiile si initiativele care contureaza viitorul muncii.




in ultimele luni, o tema care s-a regasit constant in
discutiile mele si care reprezinta o schimbare majora de
paradigma este transparenta salariala. Pe fondul
apropierii termenului de implementare a directivei
europene in 2026, Roméania se pregateste sa treaca de
la un sistem in care salariile erau un subiect
confidential si determinate ad-hoc, la unul bazat pe
structuri clare si criterii bine definite si transparente. Ma
bucur sa vad ca tot mai multe organizatii inteleg ca
acest proces necesita o pregatire atenta, avand in
vedere cerintele de raportare, impactul asupra
bugetelor salariale dar si asupra angajamentului
propriilor angajati si asupra reputatiei in piata.

in functie de maturitatea procesului de remunerare al
fiecarei organizatii exista pasi concreti de facut inca de
pe acum. Cred ca fiecare organizatie ar trebui sa
inceapa cu analiza cerintelor directivei si intelegerea
impactului acesteia asupra sa. Pentru multe organizatii
vor fi multi pasi de parcurs pentru a se pregati, avand in
vedere lipsa de structura in remunerare din prezent la
nivelul pietei noastre. Printre acestia, evaluarea si
clasificarea posturilor, construirea grilelor salariale si
dezvoltarea politicilor de remunerare cerute de
directiva, analiza diferentelor actuale de remunerare,
planificarea strategiilor de corectii salariale si pregatirea
managerilor si angajatilor, sunt pasi esentiali in
pregatirea pentru modelul de transparenta cerut de
directiva. Cu o abordare bine gandita, companiile nu
doar ca vor respecta noile cerinte, ci vor consolida si
increderea angajatilor. Pentru cei interesati de subiect,
suntem aici sa oferim suport si solutii concrete pentru o
tranzitie lina si eficienta: cstan@kpmg.com.
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Toate informatiile prezentate au un caracter general si
nu sunt destinate a se adresa conditiilor specifice unei
anumite persoane fizice sau juridice. Degi incercam
sd furnizam informatii corecte si de actualitate, nu
exista nici o garantie ca aceste informatii vor fi
corecte la data la care sunt primite sau ca vor
continua s& rdméana corecte in viitor. Nu trebuie sa se
actioneze pe baza acestor informatii fara o asistenta
profesionald competenta in urma unei analize atente
a circumstantelor specifice unei anumite situatii de
fapt.
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