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Inteligenþa Artificialã ºi
munca hibridã

metamorfozezã piaþa muncii

S
ectorul resurselor
umane a trecut, în
ultimii ani, printr-o
transformare acce-
leratã, influenþatã
de tehnologie, schim-
bãri la nivel

social ºi de aºteptãri tot mai
diverse din partea angajaþi-
lor. În noul context, departa-
mentele de HR nu mai au un
rol strict administrativ, ci
devin parteneri strategici în
dezvoltarea organizaþiilor.

Tendinþele anului 2025, care au
modelat felul în care companiile
atrag, pãstreazã ºi dezvoltã talente-
le, includ, în primul rând, inteli-
genþa artificialã (AI) ºi munca
hibridã.

Inteligenþa artificialã este din
ce în ce mai prezentã în procesele
de recrutare, integrare ºi manage-
mentul performanþei. Instrumen-
tele de tip AI ajutã la trierea
CV-urilor, analiza competenþelor
ºi identificarea potrivirilor cultu-

rale, reducând timpul de selecþie
ºi îmbunãtãþind acurateþea deci-
ziilor.

Totuºi, rolul specialiºtilor în HR
rãmâne esenþial pentru partea uma-
nã a procesului - empatie, evaluare

comportamentalã ºi construi-
rea relaþiilor, care presupune
încredere ºi transparenþã.
Totodatã, transformarea di-
gitalã a creat o cerere mare
pentru competenþe noi, iar
HR-ul devine, astfel, princi-
palul arhitect al strategiilor

de învãþare continuã, dezvoltând
programe de instruire adaptate fie-
cãrui rol.

Munca hibridã nu mai este,
acum, o tendinþã trecãtoare, ci o ce-
rinþã a pieþei. Angajaþii cautã flexi-
bilitate, autonomie ºi posibilitatea
de a-ºi organiza programul în
funcþie de nevoi. Drept urmare,
companiile care adoptã politici fle-
xibile au rate mai bune de retenþie
ºi atrag mai uºor talente din diverse
regiuni.

La momentul actual, piaþa mun-
cii se concentreazã tot mai mult
pe wellbeing ºi sãnãtatea menta-
lã, iar succesul organizaþiilor de-
pinde de capacitatea lor de a susþi-
ne angajaþii pe termen lung. Pro-
gramele de wellbeing includ con-
siliere psihologicã, sesiuni de ge-
stionare a stresului ºi sprijin pen-
tru echilibrul dintre viaþa profe-
sionalã ºi cea personalã. Compa-
niile care investesc în aceste ini-
þiative observã creºterea produc-
tivitãþii ºi scãderea absenteismu-
lui, dar ºi o loialitate mai mare din
partea echipelor.

O culturã organizaþionalã sãnã-
toasã atrage talente. Angajaþii îºi
doresc transparenþã, autenticitate
ºi leadership empatic. Organizaþii-
le performante comunicã deschis,
apreciazã diversitatea ºi creeazã un
mediu incluziv în care fiecare per-
soanã se simte pusã în valoare. În
acest context, managerii nu mai
doar rolul de coordonator, fiind cei
care susþin dezvoltarea profesio-

niºtilor din echipele lor.
Tot în noul context de pe piaþa re-

surselor umane, datele devin un pi-
lon central în strategiile HR. Anali-
za unor indicatori precum fluctua-
þia de personal, nivelul de implica-
re, eficienþa proceselor de recruta-
re sau performanþa echipelor oferã
o imagine clarã asupra sãnãtãþii or-
ganizaþionale. Companiile care fo-
losesc analize predictive pot antici-
pa r iscur i le , pot ident i f ica
necesarul de competenþe ºi pot lua
decizii mai informate.

În concluzie, tendinþele din do-
meniul resurselor umane reflectã
nevoia de a crea organizaþii flexibi-
le, adaptabile ºi orientate spre oa-
meni. HR-ul modern combinã teh-
nologia cu empatia, eficienþa cu
dezvoltarea continuã ºi performan-
þa cu bunãstarea angajaþilor. În
contextul dat, companiile care
reuºesc sã integreze aceste direcþii
vor construi echipe mai solide ºi
mai pregãtite pentru provocãrile
viitorului. n

Ciprian Chiorean, Managing Director SD
Worx România: ”Rolul HR-ului a evoluat
semnificativ, devenind un pilon strategic
esenþial în orice organizaþie, mai ales în
contextul provocãrilor complexe din
mediul de business actual. HR-ul nu mai
este doar un departament administrativ, ci
un partener activ în definirea direcþiei
companiei, contribuind direct la creºterea
performanþei ºi adaptabilitãþii. Într-o
perioadã marcatã de schimbãri rapide - de
la digitalizare acceleratã, la noi modele de
muncã hibride ºi aºteptãri tot mai mari ale
angajaþilor - HR-ul are responsabilitatea
de a crea un mediu de lucru flexibil,
incluziv ºi orientat spre dezvoltarea
continuã a oamenilor”.

ALINA
VASIESCU
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"HR-ul a devenit un pilon
strategic esenþial în orice

organizaþie"
(Interviu cu Ciprian Chiorean, Managing Director SD Worx România)

Reporter: Colorful.hr a devenit,
de anul acesta, o platformã deþinutã
integral de SD Worx România. Ce
înseamnã aceastã integrare pentru
compania pe care o reprezentaþi, ce
servicii oferiþi, cui vã adresaþi ºi din
ce specialiºti este alcãtuitã echipa
dumneavoastrã?

Ciprian Chiorean: Preluarea
platformei Colorful.hr de cãtre SD
Worx România marcheazã un pas
strategic important în consolidarea
poziþiei noastre de lider pe piaþa ser-
viciilor HR ºi payroll. Prin aceastã
achiziþie, reuºim sã combinãm ino-
vaþia ºi infrastructura extinsã a SD
Worx cu expertiza solidã localã ºi
agilitatea platformei Colorful.hr,
oferind astfel soluþii digitale ºi per-
sonalizate, adaptate nevoilor tot mai
complexe ale clienþilor noºtri. Servi-
ciile pe care le oferim acum acoperã
întregul spectru de nevoi HR: de la
administrarea salariilor, digitaliza-
rea proceselor de HR, recrutare ºi
onboarding, pânã la soluþii pentru
managementul performanþei ºi em-
ployee experience. Ne adresãm în
principal companiilor din toate indus-
triile, de la IMM-uri pânã la corpora-
þii, care cautã sã-ºi optimizeze proce-
sele ºi sã transforme experienþa an-
gajaþilor prin tehnologii moderne.
Echipa noastrã este formatã din spe-
cialiºti cu experienþã în HR, IT, con-
sultanþã de business ºi dezvoltare de
produse digitale. Aceastã combina-
þie ne permite sã înþelegem profund
provocãrile clienþilor ºi sã livrãm so-
luþii eficiente, scalabile ºi uºor de in-
tegrat în ecosistemul lor operaþional.
Astfel, continuãm sã fim un partener
de încredere pentru companiile care
vor sã îºi transforme modul de lucru
ºi sã rãmânã competitive pe piaþã.

Reporter: Care sunt cele mai soli-
citate servicii din portofoliul compa-
niei?

Ciprian Chiorean: Cele mai soli-
citate servicii din portofoliul nostru
reflectã tendinþele actuale din piaþa
muncii ºi nevoia companiilor de a
eficientiza ºi digitaliza procesele
HR. În primul rând, serviciile de sa-
larizare rãmân în continuare esenþia-
le, asigurând conformitatea fiscalã ºi
procesarea corectã ºi punctualã a sa-
lariilor. Pe lângã acestea, observãm o
cerere tot mai mare pentru soluþii di-
gitale de administrare a resurselor
umane - platforme de gestionare a
timpului, pontaj, concedii ºi raportã-
ri, care permit automatizarea proce-
selor ºi reducerea erorilor. De ase-
menea, serviciile de consultanþã în
HR, inclusiv optimizarea proceselor
interne ºi susþinerea companiilor în
adaptarea la noile reglementãri ºi
practici de piaþã, sunt tot mai solici-
tate. Nu în ultimul rând, creºte inte-
resul pentru soluþii care susþin expe-
rienþa angajaþilor - instrumente
pentru managementul performan-
þei, feedback continuu ºi dezvoltare
profesionalã - care ajutã organizaþii-
le sã atragã ºi sã reþinã talentele în
contextul competitiv actual. Privind
cãtre viitor, am început sã integrãm
treptat tehnologii bazate pe inteli-
genþã artificialã, care vor aduce un
plus de automatizare ºi capacitate de
analizã predictivã în procesele HR.
Aceastã evoluþie le va permite com-
paniilor sã ia decizii mai rapide ºi
mai informate, sã personalizeze ex-
perienþa angajaþilor ºi sã anticipeze
nevoile viitoare ale forþei de muncã.
Astfel, tehnologia AI devine un ele-

ment cheie în transformarea digitalã
a HR-ului.

"HR-ul devine motorul
transformãrii culturale
ºi organizaþionale"

Reporter: Care este, în prezent,
rolul HR-ului în contextul provocã-
rilor din mediul de business?

Ciprian Chiorean: Rolul HR-
ului a evoluat semnificativ, devenind
un pilon strategic esenþial în orice or-
ganizaþie, mai ales în contextul pro-
vocãrilor complexe din mediul de
business actual. HR-ul nu mai este
doar un departament administrativ,
ci un partener activ în definirea di-
recþiei companiei, contribuind direct
la creºterea performanþei ºi adapta-
bilitãþii. Într-o perioadã marcatã de
schimbãri rapide - de la digitalizare
acceleratã, la noi modele de muncã
hibride ºi aºteptãri tot mai mari ale
angajaþilor - HR-ul are responsabili-
tatea de a crea un mediu de lucru fle-
xibil, incluziv ºi orientat spre dez-
voltarea continuã a oamenilor. Mai
mult, HR-ul joacã un rol vital în ge-
stionarea talentelor, anticipând ne-
voile viitoare ale companiei ºi im-
plementând strategii care sã susþinã
atât retenþia, cât ºi atragerea celor
mai potriviþi profesioniºti. În esenþã,
HR-ul devine motorul transformãrii
culturale ºi organizaþionale, faci-
litând adaptarea business-ului la un
mediu competitiv ºi în permanentã
schimbare.

Reporter: Care este rolul soluþii-
lor digitale în HR ºi ce plus au adus

acestea domeniului? Ce avantaje are
digitalizarea HR-ului comparativ cu
ce oferea departamentul de speciali-
tate din trecut, care nu avea astfel de
soluþii?

Ciprian Chiorean: Soluþiile digi-
tale au transformat fundamental mo-
dul în care funcþioneazã departamen-
tele de HR, aducând un plus semnifi-
cativ în eficienþã, transparenþã ºi ex-
perienþa angajaþilor. Prin digitalizare,
procesele repetitive ºi consumatoare
de timp - precum administrarea date-
lor salariale, gestionarea concediilor
sau pontajul - sunt automatizate, re-
ducând riscul de erori ºi eliberând re-
surse valoroase pentru activitãþi stra-
tegice. Comparativ cu metodele tra-
diþionale, unde multe operaþiuni erau
manuale ºi birocratice, digitalizarea
aduce rapiditate în luarea deciziilor,
acces facil la date în timp real ºi o co-
municare mult mai fluidã între anga-
jaþi ºi HR. Astfel, departamentul de-
vine mai proactiv, capabil sã identifi-
ce nevoi, sã personalizeze soluþii ºi sã
susþinã dezvoltarea profesionalã con-
tinuã. Un alt avantaj esenþial este
îmbunãtãþirea experienþei angajaþilor
- prin platforme user-friendly, accesi-
bile oricând ºi de pe orice dispozitiv,
angajaþii pot gestiona mai uºor aspec-
tele legate de muncã, ceea ce contri-
buie la creºterea satisfacþiei ºi impli-
cãrii lor. Digitalizarea HR-ului nu

doar optimizeazã procesele, ci redefi-
neºte întregul rol al departamentului,
de la administrativ la strategic ºi cen-
trat pe oameni.

"Digitalizarea trebuie
sã rãspundã unor nevoi
concrete"

Reporter: Ce greºeli fac compa-
niile atunci când implementeazã so-
luþii digitale în HR?

Ciprian Chiorean: Una dintre
cele mai frecvente greºeli este abor-
darea tehnologiei ca pe o soluþie izo-
latã, fãrã o strategie clarã ºi fãrã im-
plicarea realã a echipei HR ºi a anga-
jaþilor. Digitalizarea trebuie sã fie
parte integrantã din cultura organi-
zaþionalã ºi sã rãspundã unor nevoi
concrete, nu doar un proiect tehnic.
De asemenea, multe companii sub-
estimeazã importanþa schimbãrii de
mindset ºi a trainingului adecvat.
Fãrã o comunicare transparentã ºi
suport în utilizarea noilor instrumen-
te, adoptarea lor poate fi lentã sau in-
completã, iar beneficiile limitate. O
altã greºealã este alegerea unor solu-
þii care nu se integreazã uºor cu siste-
mele deja existente sau care nu sunt
scalabile, ceea ce poate crea blocaje
operaþionale pe termen mediu ºi
lung. Unele organizaþii nu monitori-
zeazã suficient rezultatele ºi feed-
back-ul utilizatorilor dupã imple-
mentare, pierzând astfel oportunita-
tea de a ajusta ºi optimiza soluþiile
pentru a rãspunde cât mai bine nevo-
ilor reale ale business-ului.

Reporter: Cum vedeþi viitorul
HR-ului digitalizat? Care sunt opor-
tunitãþile din domeniu?

Ciprian Chiorean: Viitorul
HR-ului digitalizat este, fãrã îndoia-
lã, orientat spre inteligenþa artificia-
lã, automatizare avansatã ºi o inte-
grare tot mai profundã a datelor pen-
tru decizii predictibile ºi personali-
zate. Acest lucru le va permite depar-
tamentelor HR sã devinã ºi mai stra-
tegice, concentrându-se pe crearea
unor experienþe pentru angajaþi rele-
vante ºi pe dezvoltarea talentelor în
mod proactiv. Oportunitãþile sunt
numeroase: de la recrutarea bazatã

pe algoritmi, care identificã rapid
potrivirile corecte, la analiza com-
portamentalã care ajutã la anticipa-
rea nevoilor de training ºi retenþie,
pânã la platforme care susþin o cultu-
rã organizaþionalã flexibilã ºi inclu-
zivã, indiferent de locaþia angajaþi-
lor. În plus, digitalizarea deschide
calea cãtre o colaborare mai fluidã
între departamente ºi o transparenþã
sporitã, ceea ce contribuie la o mai
bunã aliniere între obiectivele de bu-
siness ºi nevoile angajaþilor. În
esenþã, viitorul HR-ului digitalizat
înseamnã nu doar eficienþã operaþio-
nalã, ci ºi un impact real asupra cul-
turii organizaþionale ºi competitivi-
tãþii pe termen lung.

Reporter: Care este nivelul de
competitivitate de pe piaþa muncii, în
acest moment?

Ciprian Chiorean: Piaþa muncii
din România este în acest moment
extrem de competitivã, dar într-un
mod selectiv ºi complex. Pentru spe-
cialiºtii din domenii precum IT, digi-
tal sau inginerie, competiþia este
acutã - candidaþii buni au multiple
opþiuni, iar angajatorii trebuie sã
ofere nu doar pachete salariale atrac-
tive, ci ºi experienþe de muncã mo-
derne, flexibile ºi orientate spre dez-
voltare. Pe de altã parte, în sectoarele
cu profiluri mai generale sau în re-
giuni mai puþin accesibile, existã un
deficit real de forþã de muncã, ceea
ce face recrutarea ºi retenþia mai difi-
cilã. În aceste condiþii, companiile
care reuºesc sã investeascã în forma-
rea internã, sã creeze un mediu de lu-
cru flexibil ºi sã ofere beneficii
non-financiare au un avantaj compe-
titiv clar. În esenþã, piaþa muncii de
azi nu mai este uniformã; succesul
depinde de capacitatea companiilor
de a adapta strategiile de HR la nevo-
ile specifice ale talentelor pe care do-
resc sã le atragã ºi sã le pãstreze.
Acest context face ca rolul HR-ului
sã fie mai strategic ºi mai orientat
spre dezvoltarea continuã a angajaþi-
lor.

"Lipsa talentelor
reprezintã una dintre
cele mai presante
provocãri pentru
companii"

Reporter: Cum vedeþi problema
lipsei de talente în procesul de recru-
tare? Ce alte probleme mai întâmpi-
nã companiile în atragerea candida-
þilor?

Ciprian Chiorean: Lipsa talente-

lor reprezintã una dintre cele mai
presante provocãri pentru companii,
în special în domeniile cu cerere ridi-
catã, cum ar fi IT, digital sau ingine-
rie. Aceastã situaþie este generatã
atât de un deficit real de specialiºti
calificaþi pe piaþã, cât ºi de aºteptãri-
le tot mai mari ale candidaþilor pri-
vind mediul de lucru, oportunitãþile
de dezvoltare ºi echilibrul între viaþa
profesionalã ºi personalã. Pe lângã
acest aspect, companiile se confrun-
tã cu provocãri legate de ritmul rapid
al schimbãrilor din piaþa muncii, in-
clusiv migraþia angajaþilor ºi necesi-
tatea adaptãrii la noi competenþe.
Competitivitatea ridicatã pentru ace-
leaºi profiluri face ca procesul de re-
crutare sã fie tot mai complex ºi con-
sumator de timp. De asemenea, mul-
te organizaþii întâmpinã dificultãþi în
construirea unui brand de angajator
atractiv ºi în optimizarea proceselor
de recrutare, care, dacã sunt lente sau
rigide, pot descuraja candidaþii valo-
roºi. În acest context, succesul în
atragerea talentelor depinde din ce în

ce mai mult de abilitatea companii-
lor de a crea un mediu flexibil, orien-
tat spre creºtere ºi care pune oamenii
în centrul strategiei.

Reporter: Ce ar trebui sã facã o
companie în vederea retenþiei talen-
telor? Ce soluþii propuneþi în acest
sens?

Ciprian Chiorean: Pentru a reþi-
ne talentele, o companie trebuie sã
construiascã un mediu de lucru care
sã le ofere nu doar stabilitate, ci ºi
oportunitãþi reale de dezvoltare ºi un
sentiment autentic de apartenenþã.
Retenþia începe cu o culturã organi-
zaþionalã puternicã, care pune accent
pe comunicare deschisã, recu-
noaºtere ºi sprijin pentru echilibru
între viaþa personalã ºi profesionalã.
Printre soluþiile eficiente se numãrã
programele de dezvoltare profesio-
nalã personalizate, care le permit an-
gajaþilor sã îºi creascã competenþele
ºi sã îºi planifice cariera internã. Fle-
xibilitatea în modul de lucru, fie prin
opþiuni hibride, fie prin adaptarea
programului, joacã ºi ea un rol esen-
þial în satisfacþia ºi loialitatea anga-
jaþilor. Totodatã, investirea în instru-
mente digitale care faciliteazã feed-

back-ul continuu ºi monitorizarea
nivelului de implicare ajutã compa-
niile sã identifice din timp potenþia-
lele riscuri de plecare ºi sã intervinã
proactiv. În esenþã, retenþia se con-
struieºte printr-o abordare holisticã,
care combinã partea umanã cu teh-
nologia, adaptându-se constant la
nevoile în schimbare ale angajaþilor
ºi ale pieþei.

"În 2025, piaþa
resurselor umane a fost
caracterizatã de o
digitalizare rapidã"

Reporter: Privind în ansamblu
piaþa resurselor umane, care au fost
tendinþele în 2025 ºi ce previziuni
aveþi pentru anii viitori, în contextul
unei digitalizãri accelerate, respec-
tiv al soluþiilor AI?

Ciprian Chiorean: În 2025, piaþa
resurselor umane a fost caracterizatã
de o digitalizare rapidã, care a per-
mis automatizarea proceselor admi-
nistrative ºi o eficientizare importan-
tã a activitãþilor HR. Astfel, specia-
liºtii au putut sã se concentreze mai
mult pe strategii orientate cãtre ex-
perienþa angajaþilor ºi dezvoltarea
competenþelor necesare în contextul
schimbãrilor continue din piaþa
muncii. Pentru anii urmãtori, cred cã
HR-ul va cãpãta un rol tot mai strate-
gic în organizaþii, devenind un parte-
ner esenþial în susþinerea transformã-
rii culturale ºi digitale. Modelele de
muncã hibride ºi echipele distribuite
vor impune noi provocãri, iar soluþii-
le digitale vor facilita gestionarea
eficientã a acestor dinamici, ajutând
la identificarea ºi susþinerea nevoilor
angajaþilor. În acelaºi timp, adapta-
bilitatea ºi dezvoltarea continuã a
competenþelor vor rãmâne elemen-
te-cheie pentru succesul organizaþii-
lor. Pentru companiile din România,
aceastã evoluþie reprezintã o oportu-
nitate importantã de a inova ºi de a
oferi soluþii integrate care sã sprijine
atât eficienþa operaþionalã, cât ºi cul-
tura organizaþionalã.

Reporter: Aveþi o experienþã in-
ternaþionalã, în economii majore;
cum vedeþi piaþa noastrã faþã de þãri-
le în care aþi activat? Cât de competi-
tivã este piaþa noastrã de HR?

Ciprian Chiorean: Piaþa de HR
din România are particularitãþi clare
care o diferenþiazã de economiile
mai mature în care am activat ante-
rior. Deºi încã este într-un stadiu de
dezvoltare comparativ cu pieþe pre-

cum Germania, Franþa sau Olanda,
România face progrese semnificati-
ve, mai ales prin adoptarea rapidã a
tehnologiilor digitale ºi orientarea
tot mai puternicã cãtre experienþa
angajaþilor.

Competitivitatea pieþei locale este
din ce în ce mai evidentã, în special
în sectoarele cu cerere ridicatã de
specialiºti, precum IT ºi servicii di-
gitale. Totuºi, diferenþele persistã în
ceea ce priveºte maturitatea procese-
lor HR, nivelul investiþiilor în dez-
voltarea angajaþilor ºi cultura orga-
nizaþionalã, care sunt mai avansate
în pieþele mai dezvoltate. În Rom-
ânia, încã existã provocãri legate de
retenþia talentelor ºi adaptarea rapi-
dã la schimbãrile legislative sau eco-
nomice. Însã, aceastã piaþã oferã
oportunitãþi mari pentru companiile
care investesc în inovaþie, flexibili-
tate ºi construirea unui brand de an-
gajator puternic. În esenþã, piaþa de
HR din România este competitivã ºi
în creºtere, iar succesul depinde de
capacitatea organizaþiilor de a învãþa
rapid ºi de a implementa soluþii
adaptate contextului local.

Reporter: Vã mulþumesc!n

R
olul HR-ului a evoluat semnificativ, devenind un pilon
strategic esenþial în orice organizaþie, mai ales în contex-
tul provocãrilor complexe din mediul de business actual,
ne-a declarat domnul Ciprian Chiorean, Managing Direc -
tor SD Worx România, anticipând cã, în anii urmãtori,

HR-ul va deveni un partener esenþial în susþinerea transformãrii cul -
turale ºi digitale.

Viitorul HR-ului digitalizat este, fãrã îndoialã,
orientat spre inteligenþa artificialã,
automatizare avansatã ºi o integrare tot mai
profundã a datelor pentru decizii predictibile ºi
personalizate".

Piaþa muncii de azi nu mai este uniformã;
succesul depinde de capacitatea companiilor
de a adapta strategiile de HR la nevoile
specifice ale talentelor pe care doresc sã le
atragã ºi sã le pãstreze".

"Pentru a reþine talentele, o companie trebuie
sã construiascã un mediu de lucru care sã le
ofere nu doar stabilitate, ci ºi oportunitãþi reale
de dezvoltare ºi un sentiment autentic de
apartenenþã".
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INOVATIE

„Principiul esenþial al
Philip Morris România -

succesul începe cu oamenii”
Interviu cu Gerasimos Contoguris, Director People & Culture, Philip Morris România

l „Strategia companiei pentru atragerea talentelor porneºte de la o promisiune clarã - transformare, inovaþie ºi sens”

Reporter: Ce strategie urmea-
zã Philip Morris România ca sã
atragã cei mai potriviþi candidaþi?
Care este profilul candidatului pe
care vi-l doriþi în companie?

Gerasimos Contoguris: La
Philip Morris România, strategia
noastrã de atragere a talentelor
potrivite începe cu o promisiune
clarã: transformare, inovaþie ºi
sens. Suntem o companie care
oferã mai mult decât un loc de
muncã - oferim ºansa de a face
parte dintr-o transformare globa-
lã cu scopul de a construi un viitor
fãrã fum.

Cãutãm candidaþi agili, adapta-
bili ºi deschiºi sã înveþe, pentru cã
industria noastrã trece printr-o
schimbare profundã. Expertiza
tehnicã este importantã, dar la fel
de valoroase sunt rezilienþa, crea-
tivitatea, colaborarea ºi mentali-
tatea orientatã spre dezvoltare.
Recrutãm nu doar pentru un rol,
ci pentru potenþialul pe termen
lung ºi creºterea în cadrul organi-
zaþiei. Ne dorim oameni care vor
sã inoveze ºi sã aibã impact într-o
companie care îºi redefineºte vii-
torul - ºi contribuie la modelarea
peisajului economic ºi social din
România.

Ce oferim în schimb? Un sala-
riu corect ºi competitiv, un mediu
de lucru respectuos ºi incluziv,
precum ºi oportunitãþi continue
de dezvoltare. Investim în oameni
prin programe de training ºi
creºtere profesionalã. Doar în
2023, cheltuielile totale cu perso-
nalul - inclusiv salarii, beneficii,
contribuþii de pensii ºi asigurãri
sociale - au ajuns la aproximativ
209 milioane RON, iar între
2019-2023 am investit circa 777
milioane lei în angajaþi. Suntem
mândri sã promovãm echitatea:
femeile din Philip Morris România
câºtigã în medie cu 12,5% mai
mult decât bãrbaþii, comparativ
cu media naþionalã, unde femeile
câºtigã cu 3,8% mai puþin decât
bãrbaþii, potrivit datelor Eurostat.
Creãm ºi oportunitãþi pentru tine-
ri profesioniºti - 23% dintre anga-
jaþii noºtri au sub 30 de ani, apro-
ape dublu faþã de media naþiona-
lã, de 13%.

Pe scurt, abordarea noastrã
înseamnã crearea unui loc de
muncã unde oamenii se simt apre-
ciaþi, încurajaþi ºi inspiraþi sã evo-
lueze. Nu angajãm doar pentru
competenþe, ci pentru mentalitate
ºi potenþial. Prin combinarea sa-
lariilor competitive ºi corecte, a
unei culturi incluzive ºi a oportu-
nitãþilor reale de dezvoltare, ne
asigurãm cã Philip Morris România
rãmâne destinaþia preferatã pen-
tru talentele care vor sã aibã im-
pact ºi sã facã parte dintr-o trans-

formare curajoasã.
Reporter: Ce canale folosiþi

pentru recrutare ºi care sunt cele
mai cãutate posturi în companie?

Gerasimos Contoguris:Folo-
sim o combinaþie de platforme di-
gitale, reþele profesionale precum
LinkedIn, parteneriate cu univer-
sitãþi ºi recrutare directã. Trans-
parenþa ºi comunicarea clarã de-
spre beneficii ºi oportunitãþi de
carierã sunt esenþiale pentru a
construi încredere cu candidaþii.
Un exemplu este colaborarea
noastrã cu Universitatea Politeh-
nica din Bucureºti, prin iniþiative
precum târgu l de car ie rã
POLIJobs, unde interacþionãm cu
studenþi din domeniul ingineriei
ºi tehnologiei ºi prezentãm opor-
tunitãþi în producþia avansatã ºi
inovaþie.

Cele mai cãutate poziþii includ
roluri tehnice specializate în teh-
nologii de producþie avansatã
pentru fabrica noastrã din Otopeni
ºi poziþii în operaþiuni comercia-
le. Modernizarea fabricii - cu pes-
te 730 milioane dolari investiþi cu
începere din 2017 - a generat ce-
rere pentru profesioniºti cu înaltã
calificare în inginerie, automati-
zare ºi sustenabilitate. Pentru cei
care îºi doresc un mediu dinamic,
aceste roluri oferã ºansa de a lu-
cra cu tehnologii de ultimã gene-
raþie ºi de a contribui la o trans-
formare globalã.

Reporter: Care sunt provo-
cãrile majore în procesul de recru-
tare?

Gerasimos Contoguris: Una
dintre cele mai mari provocãri
este competiþia pentru talente de
top într-o piaþã extrem de dinami-
cã. Cãutarea talentelor este o ten-
dinþã globalã de ceva timp, iar
România nu face excepþie. Rata
scãzutã a ºomajului ºi adoptarea
rapidã a tehnologiilor înseamnã
cã persoanele calificate primesc
adesea mai multe oferte. Pentru a
ne diferenþia, oferim pachete
competitive, oportunitãþi de dez-
voltare profesionalã ºi o culturã
puternicã bazatã pe inovaþie ºi
wellbeing. Dincolo de compensa-
þii, ne concentrãm pe construirea
unor relaþii pe termen lung cu ta-
lentele prin iniþiative de emplo-
yer branding, parteneriate cu uni-
versitãþi ºi consolidarea echitãþii
corporative la nivel societal.

Suntem în permanenþã în cãuta-
rea celor mai buni profesioniºti,
fie pentru poziþii de management,
fie pentru roluri extrem de specia-
lizate în fabrica noastrã din Oto-
peni, astfel încât atragerea candi-
daþilor potriviþi este esenþialã.
Certificarea Top Employer joacã
un rol important în acest proces,
demonstrând angajamentul nos-

tru de a crea un mediu de lucru în
care perspectivele diverse ºi ta-
lentele unice sunt apreciate ºi cul-
tivate. Aceastã recunoaºtere face
adesea diferenþa pentru candida-
þii care cautã un angajator ce in-
vesteºte în creºterea ºi bunãstarea
lor. În cele din urmã, ne propu-
nem sã creãm un mediu în care oa-
menii se simt motivaþi sã rãmânã
ºi sã contr ibuie la succesul
nostru.

Reporter: Cum a evoluat fluc-
tuaþia personalului în ultimii ani
ºi ce face Philip Morris România
pentru retenþia angajaþilor?

Gerasimos Contoguris: Rata
noastrã de fluctuaþie a personalu-
lui rãmâne constant sub media in-
dustriei, datoritã concentrãrii pe
experienþa angajaþilor, dezvolta-
rea carierei ºi o culturã care pune
oamenii pe primul loc. Între 2021
ºi 2023, echipa noastrã în România
a crescut cu 31%, ajungând la pe-
ste 1.500 de angajaþi - o ratã me-
die anualã de creºtere de 15%,
mult peste media de 2% din secto-
rul de producþie din România.
Acesta este un semnal clar cã oa-
menii aleg sã rãmânã ºi sã evolue-
ze alãturi de noi.

Retenþia nu înseamnã doar sa-
larii competitive, înseamnã ºi
crearea unui mediu în care anga-
jaþii se simt apreciaþi, respectaþi
ºi sprijiniþi. În centrul ADN-ului
nostru stã convingerea cã „ne
pasã”. Este responsabilitatea no-
astrã faþã de oameni, comunitãþile
în care activãm ºi viitor. Princi-
piul „suntem mai buni împreunã”
ne cãlãuzeºte, promovãm colabo-
rarea ºi empatia ºi suntem mândri
sã fim inovatori, sã provocãm sta-
tus quo-ul ºi sã lãsãm o amprentã
semnificativã. Angajaþii simt cã
pot fi ei înºiºi, pot contribui la mi-
siunea noastrã de a construi un
viitor fãrã fum ºi se pot dezvolta
continuu.

Investim în programe de învã-
þare, dezvoltare de leadership ºi
mobilitate internã pentru a susþi-
ne cariere pe termen lung, în timp
ce wellbeing-ul rãmâne o priori-
tate prin servicii medicale pre-
mium, flexibilitate în muncã ºi
iniþiative pentru sãnãtatea minta-
lã. Certificarea Top Employer,
obþinutã timp de 11 ani consecuti-
vi, reflectã acest angajament. În
cele din urmã, retenþia vine din
sensul pe care angajaþii îl gãsesc
în ceea ce fac, atunci când oame-

nii simt cã aparþin ºi au un impact
real.

Urmeazã un nou capitol din
ADN-ul PMI - „Promisiunea de
Creºtere”. Aceasta presupune sã
îi încurajãm pe toþi sã îºi asume
responsabilitatea pentru propria
carierã, sã îºi împãrtãºeascã des-
chis aspiraþiile ºi sã primeascã
îndrumarea ºi instrumentele ne-
cesare pentru a le transforma în
realitate.

Reporter: Ce presupune inves-
tiþia în formarea profesionalã a
angajaþilor?

Geras imos Contogur i s :
Pentru noi, investiþia în oameni
înseamnã învãþare pe tot parcur-
sul vieþii. Oferim programe struc-
turate pentru upskilling ºi reskil-
ling, dezvoltare de leadership ºi
training tehnic, aliniate transfor-
mãrii noastre. De exemplu, con-
versia fabricii din Otopeni a nece-
sitat peste 400.000 de ore dedica-
te dezvoltãrii competenþelor. În-
curajãm angajaþii sã îºi asume ris-
curi, sã gândeascã deschis ºi sã
exploreze noi abilitãþi. Dezvolta-
rea înseamnã expertizã tehnicã,
dar include ºi competenþe soft,
abilitãþi de leadership ºi compe-
tenþe digitale care pregãtesc echi-
pele pentru viitor. Inteligenþa Ar-
tificialã reprezintã o oportunitate
extraordinarã, iar pregãtirea unei
forþe de muncã capabile sã o adop-
te ºi sã îi valorifice potenþialul de
productivitate este esenþialã.

Angajamentul nostru faþã de
capitalul uman reflectã convinge-
rea cã o transformare cu impact
necesitã dezvoltarea continuã a
competenþelor pe întreg lanþul va-
loric. Prin PMI Campus, ecosiste-
mul nostru global de învãþare, an-
gajaþii au acces la peste 4.000 de
cursuri axate pe leadership, func-
þii de business ºi expertizã tehni-
cã, adaptate diferitelor niveluri ºi
nevoi. De asemenea, colaborãm
cu furnizori precum Rosetta Stone
ºi Udemy pentru a extinde opor-
tunitãþile de învãþare a limbilor
strãine ºi a competenþelor digita-
le, consolidând angajamentul no-
stru pentru creºtere personalã ºi
dezvoltare profesionalã pe ter-
men lung.

Reporter: Cum au evoluat în
ultimii ani cerinþele persoanelor
care cautã un loc de muncã, res-
pectiv ce atenþie acordã beneficii-
lor extrasalariale?

Gerasimos Contoguris:Astãzi,

candidaþii cautã mai mult decât
un salariu - îºi doresc flexibilita-
te, stare de bine ºi sens. Beneficii
precum servicii medicale, suport
pentru sãnãtatea mintalã ºi trasee
clare de carierã devin tot mai im-
portante, alãturi de oportunitãþi
de creºtere ºi echilibru între viaþa
personalã ºi profesionalã. La Phi-
lip Morris România, mergem din-
colo de pachetele competitive,
oferind programe personalizate
de învãþare, mentorat ºi expunere
la proiecte internaþionale prin ini-
þiativa GROWTH.

Investim ºi în wellbeing prin
workshop-ur i º i consi l iere,
creând un mediu în care oamenii
se simt respectaþi ºi apreciaþi.
Aceastã abordare rezoneazã pu-
ternic cu tinerii care cautã proiec-
te cu sens, stabilitate ºi un loc de
muncã flexibil, orientat spre teh-
nologie. Cel mai important, can-
didaþii - în special generaþiile ti-
nere - cautã scop. Transformarea
noastrã ºi viziunea unui viitor
fãrã fum oferã aceastã perspecti-
vã ºi posibilitatea de a contribui
la o misiune care le pune la dispo-
ziþie oamenilor alternative mai
puþin dãunãtoare la continuarea
fumatului. Pentru noi, succesul
începe cu oameni care se simt
bine cu ei înºiºi ºi cu viitorul lor.

Reporter: Privind în ansamblu
piaþa resurselor umane, care au
fost tendinþele în 2025 ºi ce previ-
ziuni aveþi pentru anii viitori?

Gerasimos Contoguris: În
2025, domeniul HR a fost definit
de digitalizare acceleratã, inte-
grarea Inteligenþei Artificiale ºi
un accent mai puternic pe wellbe-
ing ºi sens. Companiile au adop-
tat decizii bazate pe date, trasee
personalizate de învãþare ºi mo-
dele de lucru hibride care îmbinã
flexibilitatea cu productivitatea.
Diversitatea ºi incluziunea au
evoluat de la conformitate la un
motor strategic al inovaþiei, iar
sustenabilitatea a devenit o prio-
ritate centralã pentru HR - anga-
jaþii ºi candidaþii cautã tot mai
mult angajatori aliniaþi cu valori
sociale ºi de mediu.

Cred cã cea mai mare oportuni-
tate pentru viitorul apropiat este
valorificarea puterii AI, creând în
acelaºi timp cadre etice ºi proce-
durale pentru utilizarea responsa-
bilã. Personal, consider cã primul
pas este pregãtirea organizaþiei
pentru AI - chiar ºi în zone ale

lanþului valoric unde încã nu exis-
tã cazuri semnificative de utiliza-
re. Al doilea pas este asigurarea
unei adopþii relevante în domenii-
le unde AI poate aduce beneficii
reale ºi integrarea acesteia la ni-
vel strategic pentru a modela vii-
torul businessului.

Privind înainte, HR-ul va de-
veni ºi mai strategic, combinând
tehnologia cu practici centrate pe
oameni. Analizele predictive vor
anticipa lipsurile de competenþe,
iar AI va permite dezvoltare per-
sonalizatã ºi o recrutare mai inte-
ligentã. În acelaºi timp, inteli-
genþa emoþionalã ºi empatia vor
rãmâne de neînlocuit. Organiza-
þiile care vor prospera vor crea
medii incluzive în care tehnolo-
gia amplificã nu înlocuieºte cone-
xiunea umanã, cultivând încrede-
re, creºtere ºi sens.

Reporter: Cum vedeþi digitali-
zarea acceleratã în domeniul HR?
Cum transformã inteligenþa arti-
ficialã departamentul de resurse
umane?

Gerasimos Contoguris: Inte-
ligenþa artif icialã transformã
HR-ul, devenind un facilitator
puternic, nu un înlocuitor. Ne
permite sã eficientizãm procesele
de recrutare, sã personalizãm expe-
rienþele de învãþare ºi sã creºtem
nivelul de implicare a angajaþilor.
De exemplu, instrumentele baza-
te pe AI ne ajutã sã analizãm ten-
dinþele în materie de talente, sã
anticipãm lipsurile de competen-
þe ºi sã concepem programe de
dezvoltare adaptate, fãcând HR
mai proactiv ºi bazat pe date.

Totuºi, tehnologia singurã nu
este suficientã. Viitorul HR stã în
combinarea AI cu inteligenþa
emoþionalã ºi practicile centrate
pe oameni. În timp ce automatiza-
rea preia sarcinile repetitive ºi ac-
celereazã luarea deciziilor, empa-
tia ºi incluziunea rãmân esenþia-
le. La Philip Morris România, ve-
dem AI ca pe o modalitate de a
elibera profesioniºtii din HR de
activitãþile administrative, pentru
ca aceºtia sã se concentreze pe
prioritãþi strategice - construirea
încrederii, promovarea diversitã-
þii ºi crearea unei culturi în care
oamenii se simt apreciaþi. Pe
scurt, digitalizarea ºi AI rescriu
regulile în HR, dar conexiunea
umanã va rãmâne întotdeauna în
centrul a ceea ce facem.

Reporter: Mulþumesc!n

Î
ntr-o lume a resurselor umane redefinitã de digitalizare ºi inteli -
genþã artificialã, Philip Morris România mizeazã pe un prin cipiu
esenþial: succesul începe cu oamenii. Strategia companiei de
atragere a talentelor porneºte de la o promisiune clarã - tra ns-
formare, inovaþie ºi sens. „Astãzi, candidaþii cautã mai mu lt

decât un salariu: îºi doresc flexibilitate, stare de bine ºi un viitor în
care sã creadã”, spune Gerasimos Contoguris, Director Peop le &
Culture al Philip Morris România, în cadrul unui interviu de spre evo-
luþia rolului HR ºi importanþa conexiunii umane în era digit alã.

Investim în programe de învãþare, dezvoltare
de leadership ºi mobilitate internã pentru a
susþine cariere pe termen lung, în timp ce
wellbeing-ul rãmâne o prioritate prin servicii
medicale premium, flexibilitate în muncã ºi
iniþiative pentru sãnãtatea mintalã.
Certificarea Top Employer, obþinutã timp de 11
ani consecutivi, reflectã acest angajament".
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ANTREPRENORIAT

"Antreprenorii sunt mai
realiºti, mai atenþi la

costuri, mai orientaþi spre
eficienþã ºi automatizare"

(Interviu cu Claudiu Budean, antreprenor)

Reporter: Când aþi intrat pe seg-
mentul managementului ºi mentora-
tului pentru antreprenori ºi ce v-a de-
terminat sã faceþi aceastã alegere?

Claudiu Budean: Am intrat pe
segmentul de management operaþio-
nal ºi mentorat antreprenorial în anul
2020, când mai mulþi clienþi sau prie-
teni au venit spre mine sã îi ajut sã
implementeze ºedinþe zilnice sau tri-
mestriale la ei în afaceri. Aceasta,
dupã o perioadã în care am condus
echipe ºi proiecte în companii din
domenii diferite sau în firmele mele.
Am realizat cã majoritatea blocaje-
lor din firme nu au legãturã cu lipsa
ideilor sau cu piaþa, ci cu modul în
care sunt gestionate resursele, proce-
sele ºi oamenii. Pentru cã sunt spe-
cializat în dezvoltarea abilitãþilor de
focus, delegare ºi control, esenþiale
pentru creºterea unei afaceri unde
oamenii au încredere ºi autonomie,
am ales sã lucrez direct cu antrepre-
norii pentru cã ei pot implementa
imediat în afacere ºi impactul este
imediat ºi mãsurabil. Pentru cã
atunci când ajuþi un lider sã ia deci-
zii mai clare ºi sã construiascã struc-
turi sãnãtoase, întregul business se
schimbã.

Reporter: Ce programe/servicii
oferiþi, cui vã adresaþi ºi prin ce cana-
le lucraþi cu clienþii?

Claudiu Budean: Programele
mele de mentorat sunt dedicate an-
treprenorilor pentru a-ºi face ordine
ºi disciplinã în afacere. Cum se
întâmplã acest lucru mai exact?
Dupã ce afacerea creºte, antrepreno-
rii încep sã aducã oameni. Dar odatã
cu oamenii, scad calitatea serviciilor
ºi profitul firmei. Dacã generezi în
echipe încredere ºi autonomie, atunci,
oamenii pe care îi aduci ajung sã fie
plãtiþi din profitul pe care îl fac ei,
vor duce lucrurile pânã la capãt, iar
tu vei putea creºte prin multiplicare,
primul pas spre scalare. Am numit
metoda aceasta Management Siste-
mic. Am implementat-o la noi în fir-
me ºi a funcþionat excelent. Am im-
plementat-o ºi în alte afaceri ºi, din
nou, a funcþionat la fel de bine. Cel
mai mare beneficiu este cã oamenii
încep sã se autogestioneze, autocon-
ducã ºi automonitorizeze. Astfel cre-
ezi o companie care funcþioneazã
chiar ºi atunci când tu nu eºti pre-
zent. Iar clienþii sunt mulþumiþi cã
primesc aceeaºi calitate, chiar dacã
nu direct de la tine. Lucrez cu com-
panii aflate în fazã de creºtere, dar ºi
cu organizaþii mature care au nevoie
de restructurare sau eficientizare.
Am organizat totul sub formã de
mentorat pentru cã în felul acesta pu-
tem oferi consultanþã 1 la 1, prin care
þinem oamenii pe un plan de acþiune,
îi ajutãm prin sesiuni de coaching ºi
consultanþã sã se deblocheze ºi sã
meargã mai departe. Apoi avem se-
siuni de grup, cu 6-8 antreprenori,
unde accelerãm procesul prin care
antreprenorii învaþã cum sã imple-
menteze. ªi sesiuni de grup mare,
prin care oamenii înþeleg ce au de fã-
cut. Legãtura dintre aceste trei tipuri

de întâlniri este cheia în învãþare: 1 la
1 lucrezi pe plan ºi faci evaluare,
grup mic instalezi abilitãþi, iar în
grup mare începi sã vorbeºti aceeaºi
limbã. Lucrurile funcþioneazã pentru
cã am reuºit sã facem procesul de
învãþare în patru paºi: primul pas
presupune sã le spui oamenilor ce sã
facã, în pasul doi le araþi cum sã facã,
apoi ei fac, tu dai feedback (ceea ce
ei deja pot integra) ºi pasul al patru-
lea presupune monitorizare. Tot ce
facem cu antreprenorii este sub for-
mã de joc de rol. De ce? Ca dupã, an-
treprenorii, sã implementeze în fir-
mã exact ce au dobândit în cadrul
acestor întâlniri. Dacã vor face exact
aºa, efectul este un mini program de
mentorat la ei în companie, lucru
care le asigurã disciplinã, mai exact
oamenii vor face de fiecare datã pro-
cesele la standardul setat de antre-
prenor.

Programele noastre de mentorat
dureazã între 3 ºi 12 luni, iar mentorii
pe care i-am ales sunt antreprenori,
care au trecut cu noi prin program, au
implementat, acum funcþioneazã ºi îi
ajutã ºi pe alþii dintr-o experienþã va-
lidatã. Nu din cãrþi ºi din intuiþie.

"Responsabilitatea
începe de la
antreprenor"

Reporter: Care este deschiderea
companiilor pentru serviciile ofe-
rite? Aþi reuºit sã schimbaþi menta-
litãþi?

Claudiu Budean: Îmi place sã
cred cã noi mergem împotriva curen-
tului. Antreprenorilor le plac tot fe-
lul de profeþii: "hai sã îþi dublezi sau
triplezi afacerea, cum sã creºti acce-
lerat"… De parcã vreun guru de ma-
nagement de azi cunoaºte viitorul.
De ce zic cã mergem împotriva cu-
rentului? Pentru cã antreprenorii,
majoritatea, îºi doresc creºteri rapi-
de, îºi doresc sã delege, sã facã alþii
pentru ei. Noi, în schimb, le spunem
despre prezent, despre plantat se-
minþe ºi udat, iar creºterea vine de la
sine. Le spunem despre cum nu exis-
tã oameni responsabili sau irespon-
sabili, ci doar oameni care îºi asumã
ºi oameni care nu îºi asumã. Pentru
cã responsabilitatea începe de la an-
treprenor. Aºa cum este el, aºa îi sunt
ºi oamenii, asa cum este el, aºa sunt
ºi clienþii lui. Antreprenorii încep sã
îºi deschidã mintea spre aceastã
abordare. Dacã în urmã cu câþiva ani,
"management operaþional" pãrea un
termen rigid, acum tot mai mulþi an-
treprenori înþeleg cã fãrã sisteme ºi
procese clare nu pot scala. Nu am
reuºit sã schimb pe nimeni, îmi este
greu ºi cu mine. Dar cei care au venit,
au fãcut, au integrat feedback-ul în
companii, au început sã se schimbe
singuri, folosindu-se constant de in-
strumentele pe care le predãm. Cea
mai puternicã transformare o au an-
treprenorii care încep sã uite de
task-uri, sarcini, activitãþi ºi încep sã
gândeascã în rezultate, ca sã poatã

delega mai apoi procese ºi obiceiuri.
Practic, de la antreprenorul ameste-
cat în toate, fiecare devinde respon-
sabil de ceea ce are el de fãcut. ªi re-
zutatele vin, se vãd în profit, flux de
numerar, creºterea valorii compa-
niei. ªi cel mai important, antrepre-
norul începe sã aibã mai mult timp,
pentru el, pentru familia lui, pentru a
inova ºi a da mai multã valoare celor
din jur. Odatã ce se schimbã ceva în
mintea lor, oamenii buni încep sã
vinã. Concret, aceasta se vede în an-
gajarea de manageri. ªi apoi, reuºesc
sã aibã o retenþie bunã de personal.

Reporter: Care sunt cele mai
frecvente greºeli pe care le întâlniþi
într-o companie cu management
operaþional deficitar? Ce recoman-
dãri aveþi pentru evitarea acestor
greºeli?

Claudiu Budean: Totul porneºte
de la antreprenorul care vrea sã îºi
salveze angajaþii, face treaba în locul
lor sau terminã el totul. De obicei, se
întâmplã dupã program, din timpul
pe care ar trebui sã îl petreacã în fa-
milie, cu copiii. De aici apare ºi lipsa
de predictibilitate din companie,
când oamenii fac fiecare ce crede cã
e ok, procesele ºi procedurile sunt
nescrise ºi totul se face intuitiv. Unii
antreprenori au curaj, aduc oameni,
dar nu ºtiu pentru ce rezultate sunt
plãtiþi de propriii clienþi. Practic, nu
ºtiu exact pentru ce angajeazã. Apoi
încearcã sã delege spre oameni ino-
vaþie, nu procese repetitive, sau
lucruri care nu depind 100% de oa-
meni. Aici deja totul se împotmo-
leºte. Cu atâþia consultanþi care spun
lucrurile dupã ureche, antreprenorii
noºtri încep sã mãsoare. Dar ei aleg
managementul obiectivelor, în care
mãsoarã oamenii în funcþie de ideal,
unde nu ajung niciodatã, în loc sã
mãsoare progresul în funcþie de unde
au pornit ºi unde au ajuns, ºi aºa
ajung angajaþii sã intre în depresie,
sã le scadã energia, iar clienþii încep
sã nu mai cumpere. ªi este normal.
Cine cumpãrã de la cineva care nu
are 100% încredere în propriul pro-
dus?

Dacã ar fi sã fac câteva recoman-
dãri, aº zice sã rãmânem în zona de
ordine. ªi tot ce spun nu e magie sau
ceva interesat. Are de a face cu ceea
ce se întâmplã deja în viaþa antrepre-
prenorului, doar sugerez o altã ordi-
ne. În loc sã se chinuie ca angajaþii sã
aibã mai mult timp, prima datã ar tre-
bui sã se ocupe sã aibã el mai mult
timp. În loc sã munceascã ca sã aibã
o zi de concediu, prima datã ar trebui
sã îºi planifice ziua de concediu ca sã
fie odihnit când performeazã în faþa
clientului. În loc sã planifice mai
întâi ce face, începe sã planifice ce
nu face, opririle, ca sã judece ºi apoi
sã munceascã. În loc sã facã teorie ºi
apoi sã facã, înainte sa facã, ºi dupã
sã se opreascã ºi sã vadã ce poate
face diferit ca data viitoare sã facã un

profit ºi mai mare. În loc sã angajeze
oameni, apoi sã scrie proceduri, cã
trebuie sã þinã oamenii ocupaþi, mai
întâi trebuie sã facã structura, dupã
care sã angajeze oameni. În loc sã
facã disciplinã ºi apoi ordine, trebuie
sa facã exact invers: prima datã se
pune ordine ºi dupã ai ºanse la disci-
plinã.

"În firmele fãrã
procese, antreprenorii
ajung sã fie captivi în
propria afacere"

Reporter: Ce presupune investi-
þia într-un management operaþional
eficient?

Claudiu Budean: Totul începe de
la a te opri. Antreprenorii, ºtiu asta
pentru cã am fost acolo, au un sin-
drom. Eu îl numesc sindromul distri-
buþiei: de fiecare datã între proble-
me, între clienþi, între angajaþi. Oda-
tã ce reuºeºti sã te opreºti, poþi gene-
ra progres. Apoi, în timpul de oprire,
dacã reuºeºte sã implementeze obi-
ceiul de a lucra 2-3 ore pe sãptãmânã
la strategie, înainte de a acþiona, sal-
tul este imens. De aici începe totul.
Efectele sunt incredibile: libertate de
timp, libertate de bani, libertate de
scop ºi libertate de relaþii. Când ne
gândim la ordine ºi disciplinã avem
de a face cu un paradox. Antrepreno-
riatul este asociat adesea cu libertate,
inovaþie, asumare de riscuri, valori-
ficat oportunitãþi, creativitate, ener-
gie, rezolvare de probleme, a crea
ceva din nimic etc. Procesele sunt
percepute ca reguli, constrângeri, ru-
tinã, monotonie, plictisealã. Parado-
xul este cã un set de procese funda-
mentale documentate, simplificate ºi
respectate de toatã lumea, creeazã li-
bertate, nu o distruge.

Sunt trei perspective distorsionate
despre structurã. Structura nu este în
natura mea - prefer provocãrile, nu
linearitatea. Dar fiecare antreprenor
are darul natural de a observa ce fun-
cþioneazã, de a repeta acþiunile care
duc la succes ºi de a le îmbunãtãþi în
timp. Al doilea paradox este cã struc-
tura ia prea mult timp. Din pãcate,
subestimãm timpul irosit pentru cã
nu acordãm atenþie proceselor. ªi su-
praestimãm timpul necesar creãrii ºi
implementãrii proceselor. Aºa cã cei
mai scumpi oameni ajung sã facã
munca subordonaþilor, în timp ce nu
îºi fac munca pentru care sunt plãtiþi,
de fapt. A treia perspectivã diferitã
este cã structura distruge libertatea.
În realitate, în firmele fãrã procese,
antreprenorii ajung sã fie captivi în
propria afacere.

Cele mai dureroase sunt costurile
lipsei de structurã:

-Te vei zbate sã angajezi oameni
buni

-Nu vei creºte

-Vei rãmâne în urma competitori-
lor sau chiar vei deveni nesemnifica-
tiv pe piaþã

-Vei rãmâne captiv în propria fir-
mã.

Reporter: Privind în ansamblu
piaþa antreprenoriatului, cum a arãtat
aceasta în 2025, comparativ cu anii
anteriori, ºi ce estimaþi pentru 2026?

Claudiu Budean: Anul 2025 a
fost un an al maturizãrii. Dupã valul
de entuziasm post-pandemie, piaþa
s-a stabilizat: antreprenorii sunt mai
realiºti, mai atenþi la costuri, mai
orientaþi spre eficienþã ºi automati-
zare. Pentru 2026 mã aºtept la conso-
lidare, cei care au investit în manage-
ment, procese ºi echipe solide vor
continua sã creascã. Ceilalþi vor sim-
þi presiunea competitivitãþii ºi a cos-
turilor în creºtere.

Reporter: Care sunt cele mai
mari provocãri observate pe aceastã
piaþã în anii care au urmat pande-
miei? Prin ce transformãri a trecut
piaþa de profil?

Claudiu Budean: Cea mai mare
problemã este viteza de adaptare.
Crizele din piaþã, contextul extern de
teamã, au adus modificãri ale com-
portamentului clientului, destul de
radicale într-un timp foarte scurt.
Aºa un model de afacere aplicat ºi

funcþional înainte de pandemie, în
timpul pandemiei sau dupã nu a mai
dat randament. Ideea este cã fãrã or-
ganizare, antreprenorul nu poate
identifica noi modele de afacere pe
care sã le implementeze pe termen
scurt ºi sã ducã firma înainte.

De aici se rup afacerile, de la orga-
nizare. Este ca atunci când eºti în aer,
vrei sã mai cucereºti ceva teren ina-
mic, dar ai rãmas fãrã combustibil.
Unde te întorci? Revii la portavion.
Acolo te realimentezi, te dotezi cu
echipamentul necesar, te odihneºti
ca sã poþi gândi mai sãnãtos etc.
Dacã nu ai unde sã te întorci, aterizezi
în ocean, te mãnâncã rechinii. Orga-
nizarea este portavionul. O crizã, o
pandemie lasã afacerea fãrã combu-
stibil, fãrã resurse. Ai nevoie sã re-
vii la bazã, la fundamente ca sã te re-
faci ºi sã abordezi totul cu o altã
strategie.

"În România nu avem
competitivitate"

Reporter: Care este nivelul de
competitivitate în domeniu, în acest

moment? Cum vedeþi problema lip-
sei de talente?

Claudiu Budean: Dupã mine, în
România nu avem competitivitate.
Orice afacere vrei sã începi, o poþi
face profitabilã. Cu toate acestea, da,
existã o diferenþã de competitivitate,
mai ridicatã azi ca acum zece ani.
Piaþa s-a profesionalizat, iar clienþii
cer rezultate rapide ºi clare.

Lipsa de talente rãmâne una dintre
cele mai mari probleme, nu pentru cã
nu existã oameni buni, ci pentru cã
multe companii nu au procese de re-
crutare, integrare ºi formare bine
puse la punct. O culturã organizaþio-
nalã sãnãtoasã, un sistem de evaluare
transparent ºi un parcurs de dezvol-
tare sunt esenþiale pentru a atrage ºi
pãstra talente.

Cea mai mare problemã cu oame-
nii este cã antreprenorul este captiv
în relaþia cu angajatul. Pentru cã nu
are structurã ºi un sistem bine pus la
punct sã aducã oameni potriviþi ºi sã
îi punã la locul potrivit. Atunci, nu
conduce, cã dacã se supãrã omul,
pleacã. În felul acesta, angajaþii fac
ceva, antreprenorul duce tot la capãt.
În final, firma face ceva bani, cumva
antreprenorul are o firmã care mer-
ge. Mai ºchioapãtã, dar asta este: ori-
cum nu sunt oameni, nu se gãsesc oa-
meni. Aceste lozinci devin un fel de
pansament pentru un micromanage-
ment.

Reporter: Soluþiile de tehnologie
sunt tot mai prezente în viaþa de zi cu
zi, în aproape orice domeniu. Cum
vedeþi viitorul acestora pe piaþa în
care activaþi?

Claudiu Budean: Viitorul este
clar tehnologizat. Automatizarea
proceselor, CRM-urile inteligente,
analiza datelor ºi instrumentele de
AI vor deveni standard în manage-
mentul operaþional. Tehnologia nu
înlocuieºte oamenii, dar le amplificã
eficienþa. Cred cã în urmãtorii ani
vom vedea companii care funcþione-
azã pe structuri hibride: decizii stra-
tegice luate de lideri, dar procese
operaþionale gestionate de sisteme
inteligente care oferã transparenþã în
timp real.

Sunt douã probleme în abordarea
cu tehnologia. O problemã este în ce
priveºte efectele ei. O tehnologie
care nu ajutã la schimbarea compor-
tamentului oamenilor ºi nu aduce
mai mulþi bani, este un cost. Mai
mult reduce din calitate, pentru cã de

cele mai mult ori oamenii deleagã di-
sciplina unui soft. ªi aduce cu sine ºi
o reducere de profit, pentru cã în loc
sã ne simplifice, aduce o complexita-
te ºi mai mare.

A doua problemã este cu referire
la ceea ce automatizãm. În ce sens?
Focusul are trei dimensiuni: la ce sã
renunþi, ce sã delegi ºi ce sã faci. Pri-
mul pas spre automatizare este sã
pricepem ce delegãm. ªi putem dele-
ga doar ce are loc în firmã repetitiv ºi
funcþioneazã. Apoi, din ce am dele-
gat putem alege lucruri pe care sã le
automatizãm. Dar putem automatiza
doar acele lucruri care ajutã în relaþia
cu clientul, nu care stricã.

Majoritatea se referã la tehnologie
doar din perspectiva softurilor. Dar
tehnologia are mai multe dimensiu-
ni. Cum este dimensiunea relaþiona-
lã, iar cea mai puternicã tehnologie
în managementul operaþional este
munca în echipã. Aici este cheia,
pentru a câºtiga timp ºi la a ajunge la
salturi gen 10x, la nivel mental sau
chiar la nivel de afacere.

Reporter: Vã mulþumesc!n

A
nul 2025 a fost un an al maturizãrii pieþei antreprenoria -
tului, ne-a declarat domnul Claudiu Budean, antreprenor
specializat în managementul operaþional ºi mentoratul
antreprenorial. În opinia sa, dupã valul de entuziasm
post-pandemie, piaþa s-a stabilizat: antreprenorii sunt

mai realiºti, mai atenþi la costuri, mai orientaþi spre efic ienþã ºi auto-
matizare, iar anul 2026 va aduce consolidare - cei care au inv estit
în management, procese ºi echipe solide vor continua sã crea scã.

Lipsa de talente rãmâne una dintre cele mai
mari probleme, nu pentru cã nu existã oameni
buni, ci pentru cã multe companii nu au
procese de recrutare, integrare ºi formare bine
puse la punct. O culturã organizaþionalã
sãnãtoasã, un sistem de evaluare transparent ºi
un parcurs de dezvoltare sunt esenþiale pentru
a atrage ºi pãstra talente".

"Viitorul este clar tehnologizat. Automatizarea
proceselor, CRM-urile inteligente, analiza
datelor ºi instrumentele de AI vor deveni
standard în managementul operaþional.
Tehnologia nu înlocuieºte oamenii, dar le
amplificã eficienþa".
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SANATATE EMOTIONALA

"Politicile de sãnãtate
emoþionalã nu sunt un

extrabeneficiu, ci o investiþie
strategicã în performanþã"
(Interviu cu Domnica Petrovai, CEO Mind Education & ªcoala pentru Cuplu, fondator "Bine, la ºcoalã!")

Reporter: Pandemia a afectat
nu numai sãnãtatea fizicã a mul-
tor persoane, ci ºi pe cea emoþio-
nalã. Cum s-a manifestat aceastã
problemã în rândul angajaþilor ºi
care au fost cele mai întâlnite
efecte?

Domnica Petrovai:Dezechili-
bre emoþionale existau ºi înainte
de pandemie, dar este adevãrat cã
acestea s-au accentuat pe acel
fond. Colegii mei de la Mind Edu-
cation au realizat un studiu care
ne-a arãtat ce impact puternic au
avut experienþele din pandemie
asupra bunãstãrii mintale: aproa-
pe 70% dintre angajaþii români
s-au declarat epuizaþi ºi expuºi ri-
scului de epuizare, iar peste 50%
au raportat stãri accentuate de de-
presie. O situaþie foarte gravã,
pentru cã impactul nu este doar
asupra persoanei care se confrun-
tã cu aceste provocãri, ci are re-
verberaþii la muncã, în viaþa de
cuplu, în relaþiile sale cu priete-
nii, copiii etc. La muncã, de
exemplu, aceste simptome se ma-
nifestã prin scãderea performan-
þei, erori repetate, întârzieri, ten-
siuni între colegi ºi un nivel ridi-
cat de absenteism sau prezente-
ism. La acestea se mai adaugã un
fenomen tot mai prezent: "conta-
minarea emoþionalã", prin care
îngrijorãrile ºi demotivarea se
transmit în întreg colectivul.
Apoi, epuizarea se transferã ºi în
viaþa personalã, afectând somnul,
capacitatea de recuperare, relaþia
de cuplu ºi, în final, predispunând
persoana la depresie.

Reporter: Ce înseamnã pentru
echilibrul emoþional munca re-
mote - preferatã de unii, greu de
acceptat de alþii?

Domnica Petrovai: Munca re-
mote, deºi oferã flexibilitate ºi
autonomie, ascunde ºi riscuri
pentru echilibrul emoþional. Izo-
larea fizicã ºi lipsa interacþiunilor
spontane între colegi pot afecta
relaþiile profesionale, încrederea
în echipã ºi sãnãtatea mintalã a
angajaþilor. Or, noi, oamenii, sun-
tem fiinþe sociale, avem nevoie sã
fim în contact unii cu ceilalþi,
avem nevoie de acele scurte di-
scuþii la o cafea când venim la
muncã, sã ne reglãm eventualele
tensiuni faþã în faþã, sã dezbatem
anumite subiecte etc. În lipsa ace-
stora, ne autoizolãm ºi atunci
creºte neîncrederea, scade empa-
tia, iar comunicarea dintre colegi
devine mai dificilã. Din nou, ace-
ste efecte se traduc în scãderea
performanþei, ritm de lucru frag-
mentat, deteriorarea culturii or-
ganizaþionale. De aceea, în com-
paniile în care telemunca este o
practicã, este foarte important ca

interacþiunile fizice sã fie con-
struite intenþionat, nu lãsate la
întâmplare, pentru cã prezenþa fi-
zicã este, în continuare, un fac-
tor-cheie pentru coeziunea echi-
pei ºi autoreglare emoþionalã.

Reporter:Ce presupune crea-
rea unei politici de sãnãtate emo-
þionalã la nivel de companie, ca
strategie ºi investiþie?

Domnica Petrovai: Este im-
portant sã înþelegem cã politicile
de sãnãtate emoþionalã nu sunt un
"extrabeneficiu" pentru angajaþi,
ele sunt o investiþie strategicã în
performanþã. Nu în zadar compa-
nii multinaþionale precum Coca
Cola, Johnson & Johnson, Astra-
Zeneca, Novartis, Walt Disney
etc. încorporeazã sãnãtatea min-
talã în strategiile lor de dezvolta-
re. Impactul dificultãþilor emo-
þionale este deja mãsurabil eco-
nomic: la nivel global, anxietatea
ºi depresia duc anual la pierderea
a aproximativ 12 miliarde de zile
de lucru, cu un cost estimat de 1
trilion de dolari, iar în Europa ri-
scurile psihosociale asociate
muncii genereazã costuri pentru
companii ºi sistemele de sãnãtate
de peste 100 de miliarde de euro
anual. Astfel de politici ar trebui

sã înceapã de la leadership, pen-
tru cã managerii influenþeazã di-
rect atmosfera din echipe. În ace-
laºi timp, liderii sunt ºi cei mai
"loviþi": aproximativ 55% dintre
CEO declarã, în studiul Busine-
sslover, cã s-au confruntat deja cu
o problemã de sãnãtate mintalã.
Un alt studiu realizat anul trecut
aratã cã 44% dintre liderii C-suite
se simt mai stresaþi de responsa-
bilitãþile lor faþã de acum doi ani,
iar 27% dintre ei luau în calcul sã
renunþe la job în urmãtoarele ºase
luni. Ce ne spun aceste date? Cã
liderii sunt primii care au nevoie
de sprijin, pentru a-i putea spriji-
ni apoi pe colegii lor. Pentru ei, o
soluþie ar fi psihoterapia sau coa-
chingul dedicat liderilor, care îi
va ajuta sã navigheze mai uºor
presiunea constantã specificã ro-
lului pe care îl au ºi sã devinã un
model de echilibru pentru echipã.
Fireºte, un singur om nu poate
transforma o întreagã organiza-
þie, de aceea procesul trebuie sã
fie colectiv. Adicã începem cu un
audit la nivel de companie, pentru

a identifica blocajele reale din or-
ganizaþie (comportamentele care
afecteazã siguranþa psihologicã,
colaborarea, comunicarea sau ca-
pacitatea de adaptare). Pe baza
rezultatelor acestuia, construim
apoi programe de dezvoltare
emoþionalã ºi relaþionalã pentru
toþi angajaþii, prin care urmãrim
sã dezvoltãm competenþele nece-

sare pentru un climat sãnãtos ºi
eficient la muncã.

"Performanþa
profesionalã este
puternic influenþatã
de starea emoþionalã"

Reporter: De ce este necesar
ca o organizaþie sã contribuie la
susþinerea sãnãtãþii emoþionale?
Cum influenþeazã sãnãtatea emo-
þionalã performanþa angajatului?

Domnica Petrovai: Sãnãtatea
mintalã menþine capacitatea noa-
strã de a munci ºi, deci, de a fi
productivi, de aceea spun cã per-
formanþa profesionalã este puter-
nic influenþatã de starea emoþio-
nalã. De exemplu, comportamen-
tele pasiv-agresive, extrem de
rãspândite în cultura noastrã, pot
reduce productivitatea cu pânã la
65%. Un angajat prins în conflic-
te interioare sau tensiuni nerezol-
vate cu echipa îºi pierde capacita-
tea de concentrare, deoarece min-
tea ºi atenþia au nevoie de stabili-
tate emoþionalã pentru a funcþio-
na optim. Anxietatea ridicatã
creºte rezistenþa la schimbare ºi
reduce toleranþa la incertitudine,
ceea ce blocheazã adaptarea ºi
încetineºte procesele. Depresia
limiteazã capacitatea de a depune
efort ºi de a rezolva probleme, iar
relaþiile percepute ca stresante
sau nesigure duc la scãderea cola-
borãrii ºi la consum masiv de
timp pe tensiuni, nu pe soluþii.

Aºadar, o companie care inve-
steºte în sãnãtatea emoþionalã nu
doar cã îºi protejeazã oamenii, ci
îºi creºte performanþa, reduce co-
sturile ascunse ale disfuncþiilor
relaþionale ºi dezvoltã o culturã
capabilã sã facã faþã schimbãrilor
ºi incertitudinii din mediul eco-
nomic actual.

Reporter: La ce poate duce
presiunea de a nu afiºa emoþiile
negative la locul de muncã?

Domnica Petrovai: Presiunea
de a nu-þi afiºa emoþiile la locul
de muncã nu face ca ele sã disparã
ca prin minune. Ce se întâmplã de
fapt este cã ele se transformã în
comportamente care afecteazã di-
rect performanþa ºi climatul orga-
nizaþional. De exemplu, atunci
când oamenii nu îºi pot exprima
îngrijorãrile, frustrarea sau nesi-
guranþa, creºte reactivitatea ºi
apar mecanismele de protecþie:
"nu se poate, nu va funcþiona"
(negativismul), "mi se cuvine
acest lucru" (îndreptãþire), victi-
mizarea ºi învinovãþirea celorlal-
þi, "eu le ºtiu pe toate" (critici-
smul ºi arongantã) ºi deja pa-
siv-agresivitatea pe care am ex-
plicat-o anterior. Or, o organiza-
þie sãnãtoasã emoþional încuraje-
azã exprimarea maturã a emoþii-
lor ºi când spun asta, nu mã refer
la aºa-zisa asertivitate care s-a
transformat în ceea ce psihologii
numesc ventilare, adicã spun ori-
ce, oricum, fãrã sã-mi pese ºi sã
fiu atent la impactul cuvintelor ºi
acþiunilor mele. Practic, nu am ni-
cio limitã. În esenþã, presiunea de
a ascunde emoþiile la serviciu
mutã problemele din plan perso-
nal în dinamica organizaþiei,
unde ele devin blocaje în colabo-
rare, cresc tensiunile ºi scãd pro-
ductivitatea.

Reporter: Care este rolul be-
neficiilor extrasalariale în privin-
þa sãnãtãþii emoþionale?

Domnica Petrovai: Beneficii-
le extrasalariale pot avea un rol în
susþinerea sãnãtãþii emoþionale,
pentru cã reduc presiunea finan-
ciarã în primul rând, însã impac-
tul lor real depinde de cât de bine
sunt integrate într-o strategie mai
amplã de bunãstare. Am vãzut cã
sunt tot mai multe companii care
includ în pachetele de beneficii

psihoterapia, ceea ce este un gest
lãudabil ºi necesar. Totuºi, multe
organizaþii constatã cã impactul
acestor intervenþii rãmâne limi-
tat. Atunci când angajaþii merg
individual, în exterior, la un cabi-
net sau la un specialist cu care
compania are contract, schimba-
rea nu se transferã automat în re-
laþiile ºi comportamentele din
echipã. Pentru a avea un efect real
asupra climatului de lucru, este
nevoie ca specialistul sã cunoa-
scã mediul intern, sã observe di-
namica dintre colegi ºi sã înþelea-
gã reglajele emoþionale ale echi-
pei. Cu alte cuvinte, este nevoie
ca specialistul sã fie conectat la
cultura organizaþiei, nu doar la ne-
voile individuale. Beneficiile cu
adevãrat eficiente sunt cele care
creeazã o infrastructurã emoþiona-
lã în companie: sprijin emoþional
pentru lideri, grupuri de suport,
programe de coaching emoþional

ºi relaþional ºi chiar ºi terapie so-
maticã pentru echilibrul sistemu-
lui nervos. Totuºi, niciun benefi-
ciu din lume nu va avea un impact
pozitiv dacã climatul din compa-
nie nu este sãnãtos.

"Un angajat echilibrat
emoþional îºi
foloseºte mai eficient
atenþia ºi ia decizii
mai bune"

Reporter: Care sunt beneficii-
le sãnãtãþii emoþinale pozitive la
locul de muncã?

Domnica Petrovai: Un anga-
jat echilibrat emoþional îºi folo-
seºte mai eficient atenþia, ia deci-
zii mai bune ºi poate gestiona cu
maturitate momentele de tensiu-
ne, evitând escaladarea conflicte-
lor sau blocajele de comunicare.
În acelaºi timp, sãnãtatea emoþio-

nalã creeazã siguranþã psihologi-
cã în echipã, adicã fundaþia rela-
þiilor de încredere. O echipã în
care oamenii se simt în siguranþã
sã întrebe, sã cearã ajutor, sã re-
cunoascã atunci când au dificul-
tãþi sau sã iniþieze conversaþii di-
ficile este o echipã care colabore-
azã în mod real. În asemenea me-
dii de lucru, colegii se sprijinã
între ei, apar un sentiment auten-
tic de apartenenþã ºi o grijã profe-
sionalã reciprocã. Prin extensie,
pe termen lung, sãnãtatea emoþio-
nalã se traduce în productivitate
ridicatã, retenþie mai bunã a per-
sonalului ºi o culturã organizaþio-
nalã stabilã, în care oamenii per-
formeazã ºi rãmân conectaþi ºi
implicaþi.

Reporter: Cum vedeþi viitorul
sãnãtãþii emoþionale a angajaþilor
într-un mediu tot mai acaparat de
tehnologie?

Domnica Petrovai: Pe mãsurã

ce tehnologia ºi AI devin tot mai
integrate în activitatea de zi cu zi,
sãnãtatea emoþionalã a angajaþi-
lor va deveni un diferenþiator
esenþial. Competenþele precum
flexibilitatea mintalã, curiozita-
tea, capacitatea de a integra per-
spective diferite, discernãmântul
ºi, mai ales, competenþele emo-
þionale ºi relaþionale vor conta
mai mult decât oricând. Într-un
context dominat de AI, oamenii
vor avea nevoie sã ºtie sã se auto-
regleze emoþional pentru a lucra
eficient cu tehnologia, pentru a
lua decizii echilibrate ºi pentru a
menþine relaþii sãnãtoase în echi-
pe hibride sau remote. Problema
este cã, în prezent, aproximativ
85% dintre adulþi trãiesc ºi mun-
cesc pe pilot automat, ceea ce
creºte riscul apariþiei provocãri-
lor emoþionale ºi relaþionale
într-un mediu de lucru accelerat
de tehnologie.

Reporter: Vã mulþumesc!n

I
mpactul dificultãþilor emoþionale este mãsurabil economi c - la
nivel global, anxietatea ºi depresia duc anual la pierderea a
aproximativ 12 miliarde de zile de lucru, cu un cost estimat d e
1 trilion de dolari, ne-a declarat Domnica Petrovai, CEO Min d
Education, subliniind cã în Europa, riscurile psihosocial e aso-

ciate muncii genereazã costuri pentru companii ºi sistemel e de sã-
nãtate de peste 100 de miliarde de euro anual.

O echipã în care oamenii se simt în siguranþã
sã întrebe, sã cearã ajutor, sã recunoascã
atunci când au dificultãþi sau sã iniþieze
conversaþii dificile este o echipã care
colaboreazã în mod real. În asemenea medii de
lucru, colegii se sprijinã între ei, apar un
sentiment autentic de apartenenþã ºi o grijã
profesionalã reciprocã".

Problema este cã, în prezent, aproximativ 85%
dintre adulþi trãiesc ºi muncesc pe pilot
automat, ceea ce creºte riscul apariþiei
provocãrilor emoþionale ºi relaþionale într-un
mediu de lucru accelerat de tehnologie".

Presiunea de a nu-þi afiºa emoþiile la locul de
muncã nu face ca ele sã disparã ca prin
minune. Ce se întâmplã de fapt este cã ele se
transformã în comportamente care afecteazã
direct performanþa ºi climatul organizaþional".
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”Lumea muncii se schimbã cu
o vitezã pentru care manualele
nici n-au apucat sã fie scrise”

(Interviu cu Irina Verioti, Head of HR Operations & Governance Orange Romania)

Reporter: Care este, în prezent,
rolul HR-ului într-un mediu de busi-
ness afectat de provocãri?

Irina Verioti: Trãim un moment
în care lumea muncii se schimbã cu o
vitezã pentru care manualele nici
n-au apucat sã fie scrise. În acest
context, rolul HR-ului este mai puþin
despre a þine lucrurile ”în ordine” ºi
mai mult despre a ajuta organizaþia
sã navigheze schimbarea cu înþelep-
ciune ºi curaj. La Orange România,
vedem HR-ul ca pe un partener stra-
tegic, unul care are responsabilitatea
de a menþine organizaþia agilã, co-
nectatã la realitãþile pieþei ºi atentã la
nevoile oamenilor ei. Asta înseamnã
dezvoltare continuã, sãnãtate orga-
nizaþionalã ºi capacitatea de a inte-
gra tehnologia - inclusiv AI - în mod
responsabil, astfel încât sã serveascã
oamenilor, nu sã îi înlocuiascã.

Reporter: Care este nivelul de
competitivitate de pe piaþa muncii, în
acest moment?

Irina Verioti: Concurenþa este in-
tensã, poate chiar mai intensã decât
în anii consideraþi efervescenþi pen-
tru piaþa muncii în trecut. În special
în zona digitalã ºi tehnicã, unde com-
paniile cautã aceleaºi competenþe ºi
aceiaºi specialiºti. Demografia, mi-
graþia ºi dinamica globalã a talente-
lor fac ca fiecare recrutare sã fie o
competiþie în sine. De aceea, dife-
renþierea prin culturã, leadership ºi

flexibilitate devine un criteriu deci-
siv.

”Lipsa de talente este
mai degrabã o lipsã de
competenþe potrivite”

Reporter: Cum vedeþi problema
lipsei de talente în procesul de recru-
tare? Ce alte probleme întâmpinã
companiile în atragerea candidaþi-
lor?

Irina Verioti: Lipsa de talente
este mai degrabã o lipsã de compe-
tenþe potrivite pentru ceea ce a deve-
nit piaþa muncii. Sunt domenii în
care cererea depãºeºte oferta, iar
acest decalaj nu se rezolvã peste no-
apte. În plus, potrivirea culturalã -
poate cel mai neglijat criteriu în tre-
cut - a devenit crucialã. Candidaþii
cautã locuri în care simt cã se potri-
vesc, iar companiile cautã oameni
care pot creºte în ritmul organizaþiei.
De aceea, rãspunsul nostru este inve-
stiþia în upskilling ºi reskilling, în
programe de învãþare accelerate, în
claritate privind cultura noastrã ºi în
digitalizarea proceselor, astfel încât
întâlnirea dintre candidat ºi compa-
nie sã fie una autenticã.

Reporter: Care domenii oferã cele
mai mari oportunitãþi de angajare?

Irina Verioti: Cele mai dinamice
sunt domeniile care modeleazã viito-

rul: IT, telecomunicaþii, cybersecu-
rity, AI, energia verde ºi sãnãtatea. În
zona noastrã, rolurile care presupun
competenþe digitale sunt într-o
creºtere continuã. Transformarea
tehnologicã nu mai este un proiect
separat - este infrastructura pe care
se construieºte orice altceva.

Reporter: Care sunt aspectele
cele mai importante pentru un candi-
dat, atunci când alege un loc de mun-
cã?

Irina Verioti: Candidatul de astã-
zi este mult mai atent la context. Fle-
xibilitatea nu mai este un ”extra”, ci
o condiþie. Oportunitãþile de dezvol-
tare sunt evaluate realist - promisiu-
nile vagi nu mai conving pe nimeni.
Cultura organizaþionalã conteazã
enorm: oamenii îºi doresc un loc în
care pot fi autentici, un loc în care se
simt ascultaþi ºi incluºi. Iar sensul în
muncã, poate surprinzãtor pentru
unii, a devenit un criteriu puternic,
mai ales pentru generaþiile tinere.
Beneficiile sunt importante, dar rar
sunt factorul decisiv dacã restul nu
este construit sãnãtos.

”Oamenii rãmân acolo
unde simt cã au o voce”

Reporter: Cear trebuisã facãocom-
panie în vederea retenþiei talentelor?

Irina Verioti: Nu începe cu un pa-
chet de beneficii, ci cu o relaþie de
încredere. Oamenii rãmân acolo
unde simt cã au o voce, unde li se re-
cunoaºte contribuþia, unde pot creºte
fãrã plafon de sticlã. Un traseu clar
de evoluþie, leadership empatic, fe-
edback real ºi proiecte care provoacã
- acestea sunt elementele care men-
þin talentul în organizaþie. La Orange
investim constant în experienþa an-
gajatului, în programe de mentoring,
în flexibilitate ºi în cele mici detalii
care, în mod cumulativ, fac diferenþa
pentru oameni.

Reporter: Cum s-au adaptat an-
gajatorii la cerinþele tot mai mari pri-
vind beneficiile extrasalariale?

Irina Verioti: Beneficiile au evo-
luat de la ”o listã standard” la un eco-
sistem flexibil. Companiile au înþe-
les cã oamenii au nevoi diferite în

momente diferite ale vieþii lor. De
aceea, accentul s-a mutat pe persona-
lizare: wellbeing mental ºi fizic, op-
þiuni de lucru hibrid, asigurãri medi-
cale extinse, programe sportive, su-

port pentru echilibrul viaþã-muncã.
În esenþã, beneficiile reale sunt cele
care susþin omul, nu doar angajatul.

”Vom vedea o
interdependenþã tot mai
mare între tehnologie ºi
abilitãþile umane”

Reporter: Privind în ansamblu
piaþa resurselor umane, care au fost
tendinþele în 2025 ºi ce previziuni

aveþi pentru anii viitori?
Irina Verioti: Anul 2025 a conso-

lidat câteva direcþii clare: digitaliza-
rea acceleratã, automatizarea proce-
selor, folosirea AI pentru decizii mai
informate ºi un interes crescut pentru
wellbeing. Diversitatea ºi incluziu-
nea au trecut din zona de ”nice to
have” în zona de necesitate, pentru
cã organizaþiile nu mai pot inova fãrã
perspective diferite în aceeaºi came-
rã. În anii care vin, cred cã vom ve-
dea o interdependenþã tot mai mare
între tehnologie ºi abilitãþile umane -
empatia, creativitatea, gândirea cri-
ticã - abilitãþi pe care AI-ul le poate
susþine, dar nu le poate substitui.

Reporter: Cum va transforma in-
teligenþa artificialã departamentul
de resurse umane?

Irina Verioti: AI-ul va transforma
HR-ul în aceeaºi mãsurã în care a
transformat deja multe alte domenii:
prin eliberarea timpului. Timp de
gândire, timp pentru conversaþii rea-
le, timp pentru decizii mai bune. Pro-
cesele repetitive vor fi automatizate -
ºi este un lucru bun. Recrutarea va
deveni mai inteligentã, analiza date-
lor mai profundã, personalizarea
programelor de dezvoltare mai efi-
cientã. La Orange folosim deja AI în

procese interne, inclusiv pe Roby, un
chatbot care rãspunde la întrebãri
24/7 ºi lasã echipele HR sã se con-
centreze pe ceea ce nicio tehnologie
nu poate face în locul lor: construirea
unei culturi sãnãtoase, în care oame-
nii sunt susþinuþi sã performeze ºi sã
se simtã bine. Cred cu convingere cã
viitorul HR-ului este unul în care
tehnologia serveºte oamenilor, iar
oamenii fac ceea ce ºtiu cel mai bine:
creeazã conexiuni, iau decizii re-
sponsabile ºi duc organizaþia înainte.

Reporter: Vã mulþumesc!n

R
olul HR-ului este mai puþin despre a þine lucrurile ”în ordi -
ne” ºi mai mult despre a ajuta organizaþia sã navigheze
schimbarea cu înþelepciune ºi curaj, ne-a declarat doam -
na Irina Verioti, Head of HR Operations & Governance
Orange Romania, anticipând cã, odatã cu automatizarea

HR-ului, recrutarea va deveni mai inteligentã, analiza dat elor mai pro-
fundã, iar personalizarea programelor de dezvoltare mai ef icientã.

Studiu Edenred Benefit: Cardurile cadou
devin beneficiul-cheie în programele de

recunoaºtere a angajaþilor, în 2026
l Doar 40% dintre angajaþii din România se simt apreciaþi în mod constant, în timp ce 60% declarã cã primesc
apreciere rar sau deloc

Preferinþa angajaþilor pentru cate-
goria cadouri a sporit cu 27%, fiind
cea mai mare creºtere înregistratã în
2024–2025, potrivit studiului bia-
nual al platformei digitale pentru
servicii ºi plãþi Edenred Benefit, ac-
tualizat la ºase luni, publicat în de-
cembrie. Aceeaºi analizã aratã cã
doar 40% dintre angajaþii din Rom-
ânia se simt apreciaþi în mod con-
stant, în timp ce 60% declarã cã pri-
mesc apreciere rar sau deloc, ceea ce
indicã un spaþiu semnificativ pentru
dezvol tarea programelor de
recunoaºtere.

La nivel european, companiile in-
trã în 2026 cu un apetit mult mai ridi-
cat pentru programe de recunoaºtere
constantã a angajaþilor, în contextul
în care studiile globale ºi locale aratã
cã angajaþii aºteaptã gesturi mai
dese, mai personalizate ºi mai rele-
vante pentru viaþa lor de zi cu zi.
Conform analizelor internaþionale,
recunoaºterea eficientã poate reduce
fluctuaþia de personal cu pânã la
31%, iar aproape 80% dintre angajaþi
spun cã primesc prea rar aprecieri
sau recompense pentru eforturile de-
puse. În programarea beneficiilor
pentru 2026, recompensele
tangibile, în special cardurile cadou,

urcã rapid în topul instrumentelor
preferate.

Potrivit cercetãrilor privind piaþa
globalã a recunoaºterii, cardurile
cadou reprezintã deja cea mai utili-
zatã formã de recompensã non-fi-
nanciarã, depãºind obiectele fizice
ºi premiile tradiþionale. Raportãri-
le IRF aratã cã, în 2025, peste jumã-
tate dintre cardurile cadou acordate
în programele corporate au avut va-
lori de peste 200 de euro, ceea ce
confirmã o migrare clarã cãtre re-
compense consistente, concrete ºi
percepute ca gesturi reale de apre-
ciere. În studiile privind eficienþa
recompenselor, cardurile cadou
sunt considerate de angajaþi mai
memorabile ºi mai motivante decât
bonusurile cash, care ajung sã fie
integrate imediat în cheltuielile cu-
rente fãrã impact emoþional, notea-
zã sursa citatã.

Gorkem Oran, Director General
Edenred România, declarã: ”Indi-
catorii locali întãresc aceastã direc-
þie. Raportul Edenred Benefit con-
firmã ºi creºterea apetitului pentru
beneficii flexibile ºi personalizate:
doar 1 din 5 angajaþi considerã pa-
chetul actual complet adaptat ne-
voilor sale, iar categoriile legate de

cadouri, ocazii speciale ºi recom-
pense individuale sunt în creºtere
constantã pe toate segmentele de
vârstã. Generaþia Z, spre exemplu,
are cea mai mare preferinþã pentru
cadouri (pânã la 43% din opþiuni),
ceea ce susþine nevoia unui benefi-
ciu care sã permitã alegerea liberã,
exact ceea ce oferã cardurile ca-
dou”.

Bugetele de beneficii
continuã sã creascã în
România

Analiza citatã aratã cã bugetele
de beneficii continuã sã creascã în
România. Bugetul mediu lunar a
ajuns deja la 967 lei, foarte aproa-
pe de suma estimatã la început de
an, de 1.006 lei în 2025, dublu faþã
de 2019, în ciuda presiunilor infla-
þioniste. Creºterea este de 6% doar
în primele ºase luni ale anului
2025, semn cã angajatorii inve-
stesc tot mai mult în mãsuri care
protejeazã puterea de cumpãrare a
salariaþilor ºi în programe care pot
fi percepute ca dovezi reale de
apreciere.

La nivel global, tendinþele meri-

tã atenþie: recunoaºterea în timp
real, frecventã ºi orientatã cãtre
momente relevante din activitatea
fiecãrui angajat devine un stan-
dard. Companiile cautã modalitãþi
de a oferi gesturi cu impact ime-
diat, iar cardurile cadou, mai ales
cele digitale, sunt uºor de distribu-
it, eliminã logistica ºi sunt eficien-
te pentru echipe numeroase sau di-
spersate geografic. În evaluãrile
furnizorilor internaþionali de solu-
þii de recompensare, peste 60%
dintre companii intenþioneazã sã
creascã utilizarea cardurilor ca-
dou în urmãtoarele 12–24 luni, în
special în contexte legate de per-
formanþã, aniversãri sau momente
cu impact emoþional.

Se contureazã astfel o tendinþã
clarã pentru 2026: angajaþii aºteaptã
recunoaºtere constantã, personaliza-
tã ºi uºor de utilizat, iar companiile
rãspund prin instrumente flexibile,
care transmit apreciere într-un mod
clar ºi memorabil. Cardurile cadou
devin astfel un element central în
strategiile moderne de recunoaºtere,
într-o perioadã în care retenþia, sati-
sfacþia ºi moralul echipelor sunt
esenþiale pentru stabilitatea organi-
zaþionalã.n

AI-ul va transforma HR-ul în aceeaºi mãsurã în
care a transformat deja multe alte domenii:
prin eliberarea timpului. Timp de gândire, timp
pentru conversaþii reale, timp pentru decizii
mai bune”.

Beneficiile au evoluat de la «o listã standard»
la un ecosistem flexibil. Companiile au înþeles
cã oamenii au nevoi diferite în momente
diferite ale vieþii lor”.

Gorkem Oran, Director General Edenred România, declarã: ”Indicatorii
locali întãresc aceastã direcþie. Raportul Edenred Benefit confirmã ºi

creºterea apetitului pentru beneficii flexibile ºi person alizate: doar 1 din
5 angajaþi considerã pachetul actual complet adaptat nevoilor sale, iar
categoriile legate de cadouri, ocazii speciale ºi recompense individuale

sunt în creºtere constantã pe toate segmentele de vârstã".
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Celemai importantecompetenþe
profesionale în 2025

Piaþa muncii evolueazã ra-
pid, la fel ºi abilitãþile pe
care angajatorii le apre-
ciazã cel mai mult. În mã-

sura în care automatizarea, inteli-
genþa artificialã ºi munca la distan-
þã remodeleazã modul în care fun-
cþionãm, companiile cautã persoa-
ne care se pot adapta ºi se pot dez-
volta, conform unei analize visual-
capitalist.com, care evidenþiazã
cele mai importante competenþe
profesionale în 2025, pe baza feed-
back-ului primit de la angajatorii
din întreaga lume.

Datele din aceastã analizã pro-
vin dintr-un raport al Forumului
Economic Mondial (FEM) privind
locurile de muncã în 2025. Acesta
clasificã cele mai importante com-
petenþe profesionale din 2025 în
baza a 1.043 de rãspunsuri unice
din partea companiilor globale, re-
prezentând, împreunã, peste 14,1
milioane de angajaþi din întreaga
lume.

Gândirea analiticã - în
fruntea clasamentului

În vârful clasamentului menþio-
nat se aflã gândirea analiticã, citatã
de 69% dintre angajatori drept
”competenþã de bazã” în 2025.
Aceastã competenþã subliniazã ce-

rerea tot mai mare de persoane care
pot rezolva probleme complexe,
pot interpreta date ºi lua decizii ra-
þionale în medii incerte. Datoritã
transformãrii digitale rapide, anga-
jatorii pun accent pe capacitatea
cognitivã ºi pe raþionamentul
critic.

Abilitãþile non-tehnice
completeazã top cinci
competenþe

Rezilienþa, flexibilitatea ºi agi-
litatea se claseazã chiar sub gândi-
rea analiticã, cu o proporþie de
67%. Leadershipul ºi influenþa so-
cialã, a treia competenþã clasatã,
reflectã nevoia de persoane care
pot gestiona schimbarea ºi pot in-
spira echipele. Aceste abilitãþi
non-tehnice devin din ce în ce mai
esenþiale, pe mãsurã ce companii-
le navigheazã prin schimbãri eco-
nomice, muncã la distanþã ºi
schimbãri culturale.

Combinaþia dintre abilitãþile co-
gnitive, de autoeficacitate ºi inter-
personale în top cinci subliniazã
importanþa acordatã de responden-
þi unei forþe de muncã agile, inova-
toare ºi colaborative, unde atât abi-
litãþile de rezolvare a problemelor,
cât ºi rezistenþa personalã sunt
esenþiale pentru succes.

Tehnologia ºi învãþarea
pe tot parcursul vieþii, în
creºtere

Alfabet izarea tehnologicã
(51%) ºi curiozitatea ºi învãþarea
pe tot parcursul vieþii (50%) subli-
niazã importanþa de a rãmâne la cu-
rent într-o lume în continuã schim-
bare, conform sursei citate.

Inteligenþa artificialã ºi big data
(45%) s-au clasat, de asemenea, în
prima jumãtate a clasamentului,
semnalând o trecere cãtre fluenþa
digitalã. Între timp, abilitãþile tra-
diþionale precum cititul, scrisul ºi
matematica (21%) se claseazã mult
mai jos, reflectând importanþa tot
mai mare a capaci tãþi lor
tehnologice ale oamenilor.

Gãsirea unui loc de
muncã - mai grea ca
niciodatã

Pe mãsurã ce angajatorii cer mai
mult, persoanele aflate în cãutarea
unui loc de muncã par sã aibã difi-
cultãþi. Conform unui sondaj reali-
zat de Aerotek în 2023, 71% dintre
persoane au indicat cã gãsirea unui
loc de muncã a fost mai grea decât
se aºteptau. Lucrurile s-ar putea
înrãutãþi în urmãtorii ani, pe mãsu-
rã ce escrocheriile legate de locuri-
le de muncã bazate pe inteligenþa
artificialã devin mai rãspândite.

Aceasta se referã la escrocii
care folosesc inteligenþa artificia-
lã pentru a-ºi modifica aspectul ºi
a construi profiluri false, creând
”candidatul perfect” pentru un rol
vacant.n

HR - tendinþe preconizate
pentru 2026

L ideri din domeniul resur-
selor umane ºi-au pre-
zentat recent aºteptãrile
pentru anul viitor în pri-

vinþa tendinþelor de pe piaþa resur-
selor umane - de la modul în care
va evolua rolul de director de HR ºi
managementul performanþei, pânã
la modul în care schimbãrile de pe
piaþa muncii vor afecta angajatorii.
Previziunile lor aratã astfel, con-
form hr-brew.com:

Jacqui Canney,
ServiceNow: ”Vom
vedea mai mulþi ºefi de
HR care îºi vor asuma
roluri mixte”

Jacqui Canney, director de re-
surse umane ºi responsabil cu in-
teligenþa artificialã la compania
americanã de software Service-

Now, spune: ”În 2026, vom ve-
dea mai mulþi ºefi de resurse
umane preluând roluri mixte,
ceea ce va reflecta cât de profund
sunt interconectate talentul, teh-
nologia ºi transformarea inteli-
genþei artificiale. Echipele de re-
surse umane vor evolua, de ase-
menea, pe mãsurã ce organizaþii-
le eliminã centrele tradiþionale
de excelenþã ºi construiesc gru-
puri mici, diverse ºi interfuncþio-
nale pentru a rezolva provocãri
specifice. Schimbarea denumirii
rolului meu în director de resurse
umane ºi responsabil cu dezvol-
tarea inteligenþei artificiale re-
flectã aceastã realitate. Accentul
pus pe oameni ºi inteligenþã arti-
ficialã, pe care îl reprezintã noul
meu rol, este parte din ceea ce va
face ca strategia de inteligenþã
artificialã a unui CEO sã aibã
succes”.

Heidi Barnett, Isolved:
”Angajarea va semãna
mai mult ca niciodatã cu
marketingul”

Heidi Barnett, preºedinte de
achiziþie de talente la platforma de
servicii HR Isolved, declarã: ”În
opinia mea, angajarea va semãna
mai mult ca niciodatã cu marketin-
gul. Companiile vor trebui sã îºi
adapteze anunþurile de angajare
astfel încât sã fie un magnet pentru
candidaþi, apoi sã îi susþinã activ pe
parcursul procesului de angajare,
ca sã nu abandoneze procesul de
recrutare, mai ales dacã sunt candi-
daþi potriviþi. Cele mai de succes
echipe se vor concentra pe expe-
rienþa candidaþilor ºi, de asemenea,
se vor construi canale de contacte
prin intermediul comunitãþilor, al
impl icãr i i º i nu doar al
platformelor de locuri de muncã”.

Becky Cantieri,
SurveyMonkey:
”Dezangajarea are
repercusiunisemnificative”

Becky Cantieri, director de pro-
dus la platforma de analizã Survey-
Monkey, susþine: ”Mulþi dintre lu-
crãtorii de astãzi se detaºeazã - re-
curg la diverse acþiuni la locul de
muncã în timp ce, iar în sinea lor,
renunþã în tãcere. Aproape jumãta-
te dintre angajaþii Generaþiei Z
spun cã «se lasã purtaþi de val», iar
implicarea generalã a angajaþilor
din SUA se situeazã la cel mai scã-
zut nivel din ultimul deceniu. De
asemenea, dezangajarea are reper-
cusiuni semnificative... Privind în
perspectivã, programele de ascul-
tare strategicã vor fi din ce în ce
mai vitale pentru a combate dezan-
gajarea, a stimula productivitatea

ºi a modela un loc de muncã mai sã-
nãtos. Iar inteligenþa artificialã va
juca, de asemenea, un rol esenþial
prin analizarea feedback-ului de-
schis pentru indicii de epuizare
profesionalã, detectarea timpurie a
modelelor de dezangajare ºi
scoaterea la ivealã a lacunelor din
parcursul angajatului care altfel ar
putea trece neobservate”.

Jess Elmquist, Dutch
Bros: ”Conexiunea
umanã devine
adevãratul motor al
performanþei”

Jess Elmquist, director de pro-
dus la Dutch Bros, anticipeazã: ”În
2026, conexiunea umanã devine
adevãratul motor al performanþei.
Echipele vor sã se simtã vãzute ºi
susþinute, iar companiile care inve-
stesc în relaþii autentice vor deblo-
ca rezistenþa ºi loialitatea pe care
nicio tehnologie nu le poate egala”.

Carina Cortez,
Cornerstone: ”Cea mai
bunã strategie de
angajare se va concentra
pe pãstrarea ºi cultivarea
talentelor existente”

Carina Cortez, director de produs
la Cornerstone, afirmã: ”În 2026, pe
mãsurã ce organizaþiile încearcã sã
navigheze într-o economie din ce în
ce mai instabilã, cea mai bunã strate-
gie de angajare se va concentra pe
pãstrarea ºi cultivarea talentelor exi-
stente. Inteligenþa artificialã poate
ajuta în acest sens, deoarece poate fi
utilizatã pentru a ajuta echipele de
resurse umane sã identifice din timp
lacunele în competenþe ºi sã conec-

teze angajaþii la noi roluri ºi cãi de
învãþare înainte ca aceºtia sã se retra-
gã. Atunci când creºterea devine
parte a experienþei de zi cu zi a anga-
jaþilor, retenþiase rezolvãde lasine”.

Chris Ernst, Workday:
”Vom asista la o
explozie a învãþãrii
experienþiale”

Chris Ernst, director de învãþare
la compania de HR Workday, spu-
ne: ”În 2026, vom asista la o explo-
zie a învãþãrii experienþiale, în care
instrumentele de inteligenþã artifi-
cialã transformã interacþiunile ante-
rior pasive în învãþare în timp real,
fãcând din dezvoltarea competenþe-
lor o parte integrantã a muncii zilni-
ce. De exemplu, un instrument fi-
nanciar bazat pe inteligenþã artifi-
cialã nu va genera doar un raport; va
preda simultan principiile financia-
re de bazã ºi va recomanda în mod
proactiv urmãtoarea competenþã de
dobândit. Pentru profesioniºtii în
domeniul învãþãrii ºi dezvoltãrii,
întrebarea esenþialã nu va mai fi
cum sã pregãteascã oamenii pentru
viitorul muncii, ci cum sã facã din
muncã un catalizator al învãþãrii di-
namice ºi al inovãrii”.

Trent Cotton, iCIMS:
”Nevoia de echilibru, de
concentrare pe recalificare
ºi de planificare se va
intensifica”

Trent Cotton, ºeful departamen-
tului de Analizã achiziþie de talente
din cadrul platformei de software de
recrutare iCIMS, declarã: ”Am pu-
tea asista la o evoluþie a «job hug-
ging» (îmbrãþiºarea unui loc de
muncã) cãtre «job chaining»

(schimbarea în lanþ a locului de
muncã), deoarece mulþi angajaþi se
retrag de pe piaþa muncii din cauza
instabilitãþii ºi incertitudinii. Deºi
acest lucru poate ajuta la retenþia
angajaþilor, ar putea fi pe termen
scurt. Dacã piaþa muncii se schimbã
pozitiv, încrederea angajaþilor i-ar
putea determina sã reintre pe piaþã
pentru a cãuta oportunitãþi mai
bune. Pe de altã parte, angajaþii care
recurg la «job chaining» ar putea fi
mai puþin predispuºi sã dobândea-
scã noi competenþe, provocând o
potenþialã stagnare a forþei de mun-
cã. Nevoia de echilibru, de concen-
trare pe recalificare ºi de planificare
continuã a forþei de muncã organi-
zaþionale se va intensifica în 2026”.

Jamie Aitken,
Betterworks: ”Noua
monedã va fi energia ºi
conectarea performanþei
la rezultatele afacerii”

Jamie Aitken, vicepreºedinte de
transformare HR în cadrul furnizo-
rului de software de management
al performanþei Betterworks, pre-
conizeazã: ”În 2026, noua monedã
va fi energia ºi conectarea perfor-
manþei la rezultatele afacerii. Nu
scorurile de implicare sau datele
sondajelor, energia realã, de zi cu
zi, ºi impactul asupra afacerii.
«Micro-momentele» sunt cele care
conteazã: un manager care ajutã pe
cineva sã obþinã o victorie, un sem-
nal de recunoaºtere rapidã sau
chiar uºurarea generatã de renunþa-
rea la un proiect care epuizeazã
echipa. Liderii din HR au oportuni-
tatea de a reproiecta munca astfel
încât aceasta sã parã din nou reali-
zabilã ºi de a integra aceste mo-
mente mici ºi constante de aliniere
ºi claritate”. n

Rezilienþa, flexibilitatea ºi agilitatea se
claseazã chiar sub gândirea analiticã, cu o
proporþie de 67%. Leadershipul ºi influenþa
socialã, a treia competenþã clasatã, reflectã
nevoia de persoane care pot gestiona
schimbarea ºi pot inspira echipele.
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”Antreprenoriidescoperãcãviitorul
nu se aºteaptã, ci se proiecteazã”

(Interviu cu Diana Stafie, Foresight Strategist)

Reporter: Ce este foresight-ul,
cum este perceput în România ºi ce
v-a determinat sã vã specializaþi în
acest domeniu?

Diana Stafie: Foresight-ul este
disciplina care ne ajutã sã înþele-
gem cum se schimbã lumea ºi cum
ne putem pregãti pentru posibilitã-
þile care apar. Nu este despre pre-
dicþii, ci despre capacitatea de a
gândi mai larg, mai flexibil ºi mai
responsabil într-o realitate în care
direcþiile viitorului sunt multiple.
În România, este încã perceput
uneori ca un ”nice to have”, dar in-
teresul a crescut odatã cu accelera-
rea tehnologicã, noile cerinþe euro-
pene ºi schimbãrile de consum. Eu
vin din zona financiarã, unde totul
pãrea stabil ºi calculabil, iar lumea
devenea exact opusul. Am simþit
nevoia unui limbaj care sã explice
schimbarea. Asta m-a dus spre fo-
resight.

Reporter: Ce îi învaþã acest
concept pe antreprenori ºi cât de
deschiºi sunt sã accepte schimbãri
în strategiile lor?

Diana Stafie: Antreprenorii de-
scoperã cã viitorul nu se aºteaptã,

ci se proiecteazã. Foresight-ul îi
ajutã sã testeze scenarii, sã identifi-
ce din timp tendinþe, oportunitãþi
sau riscuri, sã construiascã produse
ºi modele de business care rãmân
relevante în timp. În loc sã reacþio-
neze la urgenþa zilei, pot lua decizii
cu respiraþie strategicã. Deschide-
rea diferã: liderii care au trecut prin
crize sunt mai atenþi la semnale.
Cei aflaþi în creºtere rapidã acceptã
mai greu ideea cã ritmul actual nu
garanteazã performanþa viitoare.

Reporter: Cât de des se uitã li-
derii în viitor? Existã afaceri cu o
culturã a foresight-ului?

Diana Stafie: Încã insuficient,
deºi mai mult decât înainte de pan-
demie. Majoritatea sunt prinºi în
logica trimestrialã, a KPI-urilor ºi
a raportãrilor trimestriale. Viitorul
intrã în discuþie doar când apare o
crizã sau poate o reglementare
nouã. Sunt însã companii care au
introdus, împreunã cu noi, rutine
clare: scanning de trenduri, întâlni-
ri trimestriale dedicate viitorului,
scenarii pentru tehnologii emer-
gente. Aceste organizaþii sunt vizi-
bil mai reziliente, din punctul meu

de vedere. O culturã a fore-
sight-ului reduce surprizele ºi
creºte opþiunile reale de acþiune.

”O investiþie într-un
viitor mai sigur
presupune, în primul
rând, o înþelegere
sistematicã a
schimbãrii”

Reporter: Ce presupune o inve-
stiþie într-un viitor mai sigur?

Diana Stafie: Trei lucruri esen-
þiale. În primul rând, o înþelegere
sistematicã a schimbãrii: trenduri,
tehnologii, demografie, comporta-
mente. Fãrã asta, orice strategie e
vulnerabilã. Apoi, capacitatea de a

imagina mai multe scenarii, nu
doar extrapolarea trecutului. În fi-
nal, socializarea viitorului în inte-
riorul organizaþiei. O companie nu
poate fi mai ”future ready” decât
sunt oamenii ei. De aceea avem ne-
voie de ambidexteritate: gândire pe
termen scurt ºi lung în acelaºi timp.

Reporter: Care sunt cele mai
frecvente greºeli în abordarea viito-
rului?

Diana Stafie: Una este convin-
gerea cã ”nouã nu ni se poate
întâmpla”. Istoria fiecãrei industrii
contrazice asta. Alta este ignorarea
tendinþelor din afara sectorului, deºi
exact acestea schimbã cel mai des
regulile jocului. O a treia greºealã
este percepþia cã foresight-ul este
despre viitor, când de fapt impactul
lui cel mai mare este asupra decizii-

lor de azi: cum investim, cum ino-
vãm, cum ne pregãtim.

Reporter: Poate o strategie de
foresight sã anuleze efectele unei
crize?

Diana Stafie: Nu, dar poate
transforma modul în care o compa-
nie trece prin crizã. Organizaþiile
care lucreazã cu scenarii au planuri
alternative, îºi cunosc vulnerabili-
tãþile ºi dependenþele critice, pot
reacþiona mai rapid ºi mai coerent.
Foresight-ul nu oferã certitudini,
dar oferã claritate. O crizã nu di-
spare, dar poate fi gestionatã mult
mai bine.

”Pandemia putea fi o
lecþie profundã de
foresight, dar de multe
ori a rãmas doar o
parantezã”

Reporter: Ce au învãþat liderii
din pandemie ºi ce s-a uitat?

Diana Stafie: Au învãþat cât de
repede vulnerabilitãþile pot deveni
sistemice, cât de fragile sunt lanþu-
rile de aprovizionare, cât de criticã
este tehnologia pentru continuitate
ºi cât de mult conteazã flexibilita-

tea oamenilor. Ce s-a uitat? Cã in-
certitudinea nu trece odatã cu un
episod. Mulþi au revenit la ”busi-
ness as usual”, cu orizonturi scurte
ºi reacþii rapide, nu cu pregãtire.
Pandemia putea fi o lecþie profun-
dã de foresight, dar de multe ori a
rãmas doar o parantezã, parcã.

Reporter: La ce ar trebui sã fie

atenþi antreprenorii în anii urmãto-
ri?

Diana Stafie: La ritmul schim-
bãrii. Nu doar trendurile conteazã,
ci acceleraþiile. Vãd câteva direcþii
majore: schimbãrile demografice -
îmbãtrânirea populaþiei, deficitul
de talente, loneliness; AI în busi-
ness - nu doar instrumente, ci arhi-
tecturi operaþionale noi; reglemen-
tãrile europene - date, sustenabili-
tate, AI; noul consumator (e mai
puþin loial, mai digital ºi orientat
spre experienþã); competenþele
verzi ºi digitale, care nu mai sunt
opþionale.

Reporter: Cum ajutã inteligenþa
artificialã foresight-ul?

Diana Stafie: AI-ul amplificã
puternic capacitatea de analizã ºi
anticipare. Accelerãm scanningul,
mii de surse pot fi analizate în timp
real. Putem testa ipoteze ºi modela
consecinþe mai rapid. Identificãm
patternuri complexe ºi corelaþii in-
vizibile poate cu ochiul liber. De-
mocratizãm accesul, nu doar futu-
riºtii pot lucra cu date ºi scenarii.
Iar instrumentele de generative AI
pot crea artefacte din viitor, vizuale
sau interactive, care fac viitorul
mai uºor de înþeles. O resursã inte-
resantã în acest sens este un raport

recent de la OECD.
În acelaºi timp, eu cred cã oame-

nii nu trebuie sã concureze cu AI-ul
acolo unde este deja mai bun. Tre-
buie sã investim în ceea ce rãmâne
profund uman: gândirea criticã, in-
terpretarea, imaginaþia, capacitatea
de a pune întrebãri ºi de a da sens.

Reporter: Vã mulþumesc!n

F
oresight-ul, o disciplinã care ne ajutã sã înþelegem cum se
schimbã lumea ºi cum ne putem pregãti pentru posibilitãþi -
le care apar, nu este despre predicþii, ci despre capacitate a
de a gândi mai larg, mai flexibil ºi mai responsabil într-o re -
alitate în care direcþiile viitorului sunt multiple, ne-a d ecla-

rat doamna Diana Stafie, Foresight Strategist, subliniind cã o stra-
tegie corespunzãtoare poate transforma modul în care o comp anie
trece prin crizã.

EY: ”Companiile pierd din productivitatea generatã
de AI din cauza lacunelor din strategia de HR”

l 88% dintre angajaþi folosesc inteligenþa artificialã la locul de muncã pentru activitãþi de bazãl 37% dintre angajaþi se
tem cã o dependenþã excesivã de inteligenþa artificialã le-ar putea eroda competenþele ºi cunoºtinþele de specialitate

Atunci când este utilizatã efi-
cient ºi de cãtre o resursã umanã
stabilã, inteligenþa artificialã (AI)
poate contribui la creºteri de pro-
ductivitate de pânã la 40% în com-
panii, potrivit studiului EY 2025
Work Reimagined, care a sondat
15.000 de angajaþi ºi 1.500 de an-
gajatori din 29 de þãri.

Conform analizei publicate
luna trecutã, deºi aproape nouã
din zece angajaþi (88%) folosesc
inteligenþa artificialã în activita-
tea lor zilnicã, utilizarea acesteia
se limiteazã în mare parte la acti-
vitãþi de bazã, precum cãutarea in-
formaþiilor (56%) ºi sintetizarea
documentelor (34%). Doar 5% fo-
losesc acest instrument într-un
mod avansat, care transformã mo-
dul în care muncesc.

În pofida adoptãrii la scarã largã
a inteligenþei artificiale, studiul a
identificat ºi o serie de îngrijorãri
legate de utilizarea acesteia la locul
de muncã. Astfel, 37% dintre re-
spondenþii angajaþi se tem cã o de-
pendenþã excesivã de inteligenþa
artificialã le-ar putea eroda compe-
tenþele ºi cunoºtinþele profesiona-
le.

Conform sursei citate, 64%
dintre angajaþii chestionaþi spun
cã percep o creºtere a volumului
de muncã, din cauza presiunii de
a performa. Cu toate acestea, nu-
mai 12% declarã cã beneficiazã
de instruire suficientã în ceea ce
priveºte inteligenþa artificialã,
care sã le permitã valorificarea
deplinã a avantajelor în materie
de productivitate. În compensa-
þie, 37% dintre angajaþii sondaþi
declarã cã folosesc propriile solu-

þii de inteligenþã artificialã la lo-
cul de muncã.

Sondajul scoate în evidenþã ºi o
discrepanþã importantã: atunci
când adoptarea inteligenþei artifi-
ciale ºi a noilor tehnologii nu au o
fundaþie solidã în ceea ce priveºte
strategia de resurse umane (culturã
slabã, instruire ineficientã ºi siste-
me de recompensare neconcordan-
te), beneficiile potenþiale ale inteli-
genþei artificiale sunt semnificativ
diminuate. Organizaþiile care
reuºesc sã îmbine eficient resursele
umane ºi tehnologia (ceea ce în stu-
diu este numit ”avantajul resursei
umane”) produc o valoare mult mai
mare, dar în acest moment doar
28% dintre companii declarã cã
sunt pe cale sã realizeze acest dezi-
derat.

Claudia Sofianu, Partener, Pe-
ople Advisory Services leader
EY România, declarã: ”Succesul
adoptãrii inteligenþei artificiale
în organizaþii nu depinde doar de
tehnologie, ci mai ales de modul
în care resursele umane sunt pre-
gãtite sã o integreze ºi sã o valori-
fice. Studiul EY relevã cã majori-
tatea angajaþilor utilizeazã AI
doar pentru sarcinile de bazã, ºi
nu merg un pas mai departe, într-o
zonã care poate genera un avantaj
competitiv pentru angajatori. Iar
asta pune un element esenþial pe
masa de discuþii a oricãrei organi-
zaþii - o strategie de resurse uma-
ne solidã nu mai este doar un de-
ziderat, ci devine elementul de
bazã care conduce inteligenþa ar-
tificialã de la un potenþial de pro-
ductivitate la o realitate cu bene-
ficii sustenabile”.

Importanþa învãþãrii ºi
a culturii
organizaþionale

Gradul de sãnãtate a resursei
umane s-a majorat la nivel global
cu 10 puncte procentuale faþã de
anul precedent, de la 55 la 65 pe o
scalã de la 0 la 100 (o creºtere de
18%), reflectând o satisfacþie mai

mare a angajaþilor faþã de remune-
raþie, dezvoltare ºi culturã organi-
zaþionalã, potrivit studiului citat.
Aceastã îmbunãtãþire coincide cu o
reducere a intenþiei de a demisiona
la 29%, cel mai scãzut nivel din ul-
timii patru ani, comparativ cu
vârful de 43% din perioada ”Marii
Demisii” (The Great Resignation)
din 2021.

Pe o piaþã a muncii volatilã ºi

aflatã în contracþie, angajaþii tind
sã rãmânã pe poziþii. În materie de
culturã organizaþionalã, tonul este
dat de ºefii de echipã care manife-
stã grijã ºi încredere faþã de echipe-
le lor ºi le responsabilizeazã,
aceºtia contribuind în proporþie de
44% la gradul de sãnãtate al resur-
sei umane angajate. Totuºi, tabloul
este diferit în privinþa inteligenþei
artificiale. Echipa de conducere jo-
acã un rol vital în promovarea unei
culturi care sprijinã adoptarea ºi
învãþarea continuã, elemente esen-
þiale pentru menþinerea acestui in-
dicator cheie. În organizaþiile care
au adoptat inteligenþa artificialã,
75% dintre angajaþi au declarat cã
liderii lor aderã la o viziune clarã
cu privire la aceastã tehnologie,
însã, în medii aflate în stadii inci-
piente sau ”fragile”, majoritatea
(62%) nu percep aceastã
sincronizare.

Studiul a mai relevat cã, deºi
investiþiile în dezvoltarea conti-
nuã a angajaþilor stimuleazã tran-
sformarea, acestea vin ºi cu re-
versul medaliei: risc crescut în
privinþa retenþiei. Angajaþii care
beneficiazã de peste 81 de ore de
instruire anualã în domeniul inte-
ligenþei artificiale raporteazã un
câºtig mediu de productivitate de
14 ore pe sãptãmânã, cu mult pe-
ste valoarea medianã de opt ore.
Totuºi, existã ºi o probabilitate cu
55% mai mare ca aceºti angajaþi
sã pãrãseascã organizaþia, deoa-
rece competenþele în domeniul
inteligenþei artificiale sunt la
mare cãutare, iar oportunitãþile
externe prevaleazã asupra ciclu-
rilor interne de promovare.

Angajatorii pot atenua proble-
mele legate de retenþie prin oferi-
rea unor pachete de remunerare to-
talã cuprinzãtoare, care sã includã
acces la tehnologie, flexibilitate ºi
oportunitãþi de carierã care valori-
ficã abilitãþile în domeniul inteli-
genþei artificiale.

Raportul evidenþiazã astfel ten-
siunile dintre factorul uman ºi inte-
grarea inteligenþei artificiale în
cinci domenii cheie: excelenþa în
adoptarea inteligenþei artificiale,
învãþarea, robusteþea resursei uma-
ne, cultura organizaþionalã ºi struc-
turile de remunerare. Organizaþiile
care performeazã în aceste dome-
nii obþin un ”avantaj al resursei
umane” ºi o valoare transformatoa-
re de pe urma inteligenþei artificia-
le.

Claudia Sofianu mai spune:
”Transformarea realã generatã de
inteligenþa artificialã nu se mãso-
arã doar prin gradul de adoptare a
tehnologiei, ci prin capacitatea
organizaþiilor de a construi o cul-
turã care valorizeazã oamenii,
învãþarea continuã ºi colaborarea
în contextul adoptãrii inteligenþei
artificiale. În timp ce aceasta de-
vine tot mai prezentã în cadrul or-
ganizaþiilor, rezultatele obþinute
încã sunt modeste. Concluziile
studiului EY aratã cã doar acele
companii care investesc strategic
în robusteþea resursei umane ºi
sincronizeazã progresul tehnolo-
gic cu nevoile angajaþilor reuºesc
sã obþinã performanþe transfor-
matoare. Viitorul muncii presu-
pune un mediu propice pentru ca
oamenii ºi tehnologia sã evolueze
împreunã”.n

”Viitorul intrã în discuþie doar când apare o
crizã sau poate o reglementare nouã. Sunt însã
companii care au introdus, împreunã cu noi,
rutine clare: scanning de trenduri, întâlniri
trimestriale dedicate viitorului, scenarii pentru
tehnologii emergente”.

AI-ul amplificã puternic capacitatea de analizã
ºi anticipare. Accelerãm scanningul, mii de
surse pot fi analizate în timp real. Putem testa
ipoteze ºi modela consecinþe mai rapid”.

Claudia Sofianu, Partener, People Advisory Services leader EY România,
declarã: ”Succesul adoptãrii inteligenþei artificiale înorganizaþii nu
depinde doar de tehnologie, ci mai ales de modul în care resursele

umane sunt pregãtite sã o integreze ºi sã o valorifice".


