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De ce strategia ta |A prospera atunci cand ai o0 abordare centrata pe oameni

Concluzii-cheie

orta de munca este impartita in functie de fluenta Al Am intervievat 5.021 de angajati cu
norma intreaga din toata lumea si am introdus un nou cadru pentru a intelege modul in
care Al remodeleaza starea de bine: Scorul de fluenta IA.

Fiecare respondent a primit un scor de la 0 la 9 pe baza utilizarii actuale a IA, a increderii in
adoptare si a acordului cu un set de afirmatii privind utilizarea A, clasificand angajatii in trei

grupe.



FORTA DE MUNCA SE iIMPARTE iN TREI SEGMENTE CARE UTILIZEAZA Al

Segmente de adoptare a IA in rGndul angajatilor, bazate pe sondajul Wellhub Starea de bine la locul de

muncd 2027.
INCEPATORI IA UTILIZATORI IA PERFORMERI IA
% 32% 41%
26% % %
nu au folosit instrumente de folosesc inteligenta utilizeaza inteligenta
inteligenta artificiala sau au artificiala in mod regulat, artificiala ca parte esentiala
facut doar experimente, dar inca isi construiesc a modului in care lucreaza
adesea avand in vedere o increderea pe care o si fsi ajuta in mod activ
anxietate reala. implicd integrarea deplina. coleqii sa faca acelasi lucru.
— — —

Sondajul Wellhub “Starea de bine la locul de munca 2027". n = 5.021 de respondenti.
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Idei principale

luenta IA este acum o problema a starii de bine. Cand vine vorba de starea de bine la
locul de muncad, angajatii nu mai se impart in principal in functie de generatii sau roluri.
Cat de mult IA foloseste cineva si cat de increzator se simte ca o foloseste prezice acum
epuizarea, siguranta locului de munca si rezilienta.

Angaijatii care stimuleaza adoptarea |IA absorb cea mai mare stres. Forta de munca cea mai
responsabila pentru integrarea Al in cadrul companiilor de astazi este, de asemenea, cea care se
confrunta cu cea mai intensa epuizare zilnica si cea mai accentuata crestere a volumului de
munca, un cost revenind in prezent incepatorilor.

Sa te simti echipat conteaza mai mult decat utilizarea instrumentelor. Rezilienta depinde mult
mai mult de timpul si sprijinul primite pentru dezvoltarea competentelor de |A decat de durata
efectiva de utilizare a tehnologiei — ceea ce o transforma intr-o capacitate pe care organizatiile
0 pot construi in mod activ.



Politica clara privind IA functioneaza ca un beneficiu pentru starea de bine. Angajatii care
inteleg politica companiei lor in materie de |A raporteaza o rezilientd semnificativ mai mare,
indiferent de nivelul lor de fluenta, dovada ca politica interna in sine este o forma de sprijin
psihologic.

Wellbeing-ul este acum inseparabil de retentia erei Al. Angajatii care sunt cei mai importanti
pentru performanta erei Al sunt, de asemenea, cei mai predispusi sa plece fara sprijin pentru
starea de bine, ceea ce face ca strategia de retentie sa fie inseparabila de investitia in wellbeing.

Cuvant inainte

A\ N urma cu un an, companiile se aflau inca la inceputul calatoriei lor catre IA, iar discutiile
despre impactul acestei noi tehnologii asupra muncii erau inca in mare parte teoretice. Ar
inlocui locurile de munca? Ne-ar face mai rapizi? Nimeni nu era sigur cum ar fi de fapt
munca zilnica cu IA. Aceasta conversatie s-a incheiat. Angajatii stiu acum exact cum se

simte, deoarece traiesc asta: termene-limitd mai rapide, asteptari mai mari si o incarcaturd mai

mare de informatii, pe masura ce munca de zi cu zi trece de la executie la rationament si
asigurarea calitatii.

Pentru a intelege ce afecteaza de fapt aceasta schimbare asupra oamenilor, Wellhub a
chestionat peste 5.000 de angajati cu norma intreaga din 10 piete globale si a introdus o noua
perspectiva pentru cercetarea din acest an: Scorul de fluenta IA. Raportul imparte forta de
munca in trei grupuri, incepatori, utilizatori si performeri, Tn functie de cat de mult utilizeaza IA si
cét de increzatori se simt. Ce am identificat a fost o echipa scindata pe o linie de demarcare pe
care nicio analiza nu o monitoriza. Fluenta IA este acum un predictor puternic al epuizarii,
securitatii locului de munca si rezilientei.

Angajatii care stimuleaza adoptarea IA in cadrul companiilor lor, performerii, sunt cei care resimt
cel mai mult stresul cauzat de aceasta. Ei raporteaza cele mai accentuate cresteri ale volumului
de munca si cea mai intensa epuizare zilnica dintre toate grupurile, adesea in timp ce ofera
sprijin sau indrumare si colegilor, uneori neremunerat sau neplanificat. Si totusi, declara ca se
simt mai bine Tn ceea ce priveste starea lor de bine comparativ cu colegii care au un nivel de
fluenta IA mai mic: din punct de vedere fizic, mental si social. Doua elemente explica aceasta
situatie. Primul este ca performerii nu asteapta sa treaca presiunea. Ei stiu ca starea de bine i
face mai pregatiti pentru a face fata a ceea ce presupune adoptarea IA de la ei, asa ca acorda
prioritate: 41% integreaza o activitate de wellbeing in programul de lucru cel putin o data pe zi,
comparativ cu 24% dintre incepatori. Al doilea este ca nu o fac singuri. 60% spun ca



managerul lor le sprijina activ starea de bine, comparativ cu 31% dintre incepatori. Un posibil
mativ: Performerii pot avea pur si simplu manageri mai buni in general, aceia care ii ghideaza
prin schimbarea |A siii ajutd sa-si prioritizeze starea de bine, in acelasi timp.

Aceasta distinctie, intre sprijinul pe care liderii sau companiile, in general, il cred ca exista si
sprijinul pe care il simte cu adevarat un angajat, este reflectata in restul concluziilor din acest an.
Angajatii din companiile cu o politica clara si bine comunicata in materie de |A raporteaza
rezilienta aproape dubla fata de cei care nu sunt deloc siguri ca o politica exista: 77% versus
39%. O politica clara privind |A explica ce se asteapta de la angajati, nu doar ce este permis din
punct de vedere tehnic, si este comunicata si modelata pana cand oamenii stiu cu adevarat acest
lucru. Ceea ce diferentiaza cele doua grupuri nu este un document. Este clar daca cineva a
explicat vreodata acest lucru si daca liderii lucreaza in mod vizibil dupa el, spunand in mod
concret comportamentele asteptate. O politica de care nu a auzit nimeni are fix acelasi efect
asupra angajatilor ca lipsa oricarei politici.

Acelasi lucru este valabil si pentru sprijinul pentru wellbeing, care este mai mult decat un element
rand pe o lista de beneficii: 87% dintre angajati spun ca au performante mai bune atunci cand
isi prioritizeaza starea de bine. Cea mai ingrijoratoare parte: Performerii, ale caror abilitati sunt
cel mai greu de inlocuit, sunt si cei mai predispusi sa paraseasca un loc de munca daca sprijinul
dispare, exact oamenii pe care o companie isi permite cel mai putin sa i piarda.

Am analizat ce se intampla atunci cand sprijinul pentru starea de bine este cu adevarat
implementat. Angajatii din organizatiile care ofera Wellhub raporteaza rezultate mai bune decat
angajatii care nu beneficiaza de Wellhub in ceea ce priveste fiecare dimensiune a starii de bine
masurata in acest an: somn, cultura organizationala, rezilienta, sanatate fizica si psihica. $i cei
care au responsabilitatea beneficiului vad un impact pozitiv: costuri medicale mai mici,
productivitate mai mare si retentie mai buna a talentelor. Nimic din toate acestea nu a presupus
franarea adoptiei |A, ci doar construirea infrastructurii necesare pentru a sustine activ starea de
bine a angajatilor, in paralel, cu aceeasi viteza.

Inteligenta artificiala nu va astepta ca organizatiile sa o ajunga din urma. Dar avantajul competitiv
nu le va reveni pur si simplu celor care o adopta cel mai rapid. Acesta le va apartine celor care au
grija de starea de bine a oamenilor care il folosesc. Datele din acest an arata clar ca viteza de
reactie si grija fatd de oameni nu au fost niciodatd incompatibile. Indiferent de schimbarea
tehnologica sau de provocarea de business, aceasta este aceeasi decizie si singura modalitate
de a asigura rezultate durabile.

Livia Martini
Chief People Officer - Wellhub




1Noul ritm de lucru: IA, viteza de lucru si angajatul conectat
permanent

proape fiecare saptamana de lucru se incheie acum la fel cum se incheiau inainte doar

cele de criza: cu inca o notificare primita dupa cina, inca o intrebare care ,dureaza doar

0 secunda” sifnca un tab l4sat deschis mult dupa ora la care ar fi trebuit inchis. in trecut,

o astfel de situatie era o exceptie, rezervata doar saptamanilor de lansare sau
perioadelor de incheiere de trimestru. Pentru o parte tot mai mare a fortei de munca, este abia
marti si se intampla exact in momentul in care angajatorilor li se spune ca inteligenta artificiala
este in sfarsit pe cale sa usureze munca.
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Aceasta diferenta dintre promisiune si ceea ce traiesc oamenii de fapt este locul unde incepe
acest capitol, deoarece singurul lucru care nu s-a schimbat Tn niciunul dintre acestea este
factorul uman, angajatul, care efectueaza munca. Oamenii au inca nevoie de miscare, odihna,

hrana si contact unii cu altii pentru a functiona, aceleasi cerinte care au modelat modul in care
oamenii lucreaza de secole. Ceea ce s-a schimbat este viteza cu care munca adapteaza aceste
nevoi. Inteligenta artificiala comprima intervalele temporale si ridica nivelul de referinta pentru



ceea ce considera o zi normala mai rapid decat orice schimbare anterioara in modul in care
lucreaza oamenii, si o face inainte ca majoritatea organizatiilor sa fi adaptat conditiile cu care
angajatii trebuie sa le tina pasul. Stresul, epuizarea si lipsa de implicare nu sunt un mister care
arata sondajul de anul acesta privind implicarea. Sunt rezultatul previzibil ale unei persoane
careia i se cere sa depaseasca limitele native.

1.10dihna si interactiunea sunt cerinte biologice

. ncepe cu elementul de baza: somnul. Adultii au nevoie de sapte pana la noua ore pe noapte
pentru o recuperare fizica si cognitiva completa. Somnul constant la acest prag
imbunatateste masurabil controlul memoriei si impulsurilor, comparativ cu somnul insuficient
(National Sleep Foundation / American Academy of Sleep Medicine; Sleep Health). Ceea ce

inseamna ca o organizatie ai carei angajati sufera de lipsa cronica de somn are oameni care

functioneaza mult mai slab - in sens clinic, masurabil - tocmai in acele momente decisive de care
depinde locul lor de munca. Trateaza asta ca pe o constrangere structuralad in modul in care sunt
luate deciziile, nu ca pe o constrangere dintr-o listéd de wellbeing.




Interactiunea sociala functioneaza pe acelasi principiu, chiar daca rareori este tratata cu aceeasi
seriozitate. Efectele singuratatii cronice asupra sanatatii sunt comparabile cu cele ale fumatului a
cincisprezece tigari pe zi, iar legatura sociala deficitara creste riscul de boli de inima cu 29% si
de accident vascular cerebral cu 32% (US Surgeon General, ,Our Epidemic of Loneliness and
Isolation”). Alaturi de o statistica privind somnul, o statistica privind riscul de AVC arata ca si cum
ar trebui sa fie intr-un raport diferit, unul despre sanatatea publica, mai degraba decat cultura
locului de munca. $i aici este problema. Putini lideri fac legatura: o crestere de 32% a riscului de
AVC ar declansa o revizuire a sigurantei in orice alta parte a companiei. Singuratatea implica
acelasi risc, neobservata. Merita acelasi raspuns, nu ca un aspect cultural, ci ca un risc
masurabil pentru sanatate. Imaginea de ansamblu pe termen lung confirma acest lucru.

Studiul Harvard Study of Adult Development, unul dintre cele mai longevive studii despre viata
adulta realizate vreodatda, a constatat ca satisfactia unei persoane fata de relatiile sale la varsta
de cincizeci de ani prezice, in mod fiabil, cat de sanatoasa va fi la varsta de optzeci de ani decat
nivelul sdu de colesterol sau orice alt nivel. Cercetatorii au masurat alti markeri de sanatate.
Decenii mai tarziu, s-a dovedit ca efectele conexiunii umane depasesc cu mult biomarkerii pe
care medicii ii monitorizeaza in mod curent. Este un fenomen remarcabil si, totodata, cea mai
clara dovada ca conexiunea nu este o simpla variabila secundara care insoteste sanatatea fizica,
ci unul dintre cei mai puternici predictori ai acesteia.

Nimic din toate acestea nu reprezinta o descoperire noua. Noutatea este ca ritmul actual de lucru
lasa foarte putin loc pentru oricare dintre acestea, iar acest deficit devine din ce in ce mai scump
pentru organizatiile care inca mai plaseaza odihna si interactiunea in viata personala, si nuin
performanta.

1.2 Promisiunea IA: timp castigat. Dar este nevoie de mai mult decat de atat.

atad gradul de supraincarcare pe care angajatii il resimteau deja in interiorul organizatiilor,

Tnainte ca A sa intre in scena: 85% dintre liderii de HR spun ca supraincarcarea cu informatii

la locul de munca afecteaza negativ sanatatea mintald a angajatilor (Wellhub, Return on

Wellbeing 2026). Angajatii spun si ei aproape acelasi lucru: 42% raporteaza o crestere a
stresului la locul de munca in ultimele 12 luni. Aceasta cifra nu este o simpla abstractie; ea se
reflecta concret in structura si detaliile fiecarei zile de munca. Angajatii sunt intrerupti la fiecare
doua minute in timpul orelor de lucru principale, inregistrand o medie de 275 de intreruperi pe zi
(Microsoft, 2025 Work Trend Index). Fiecare dintre aceste intreruperi implica un cost real de
recuperare: o medie de 23 de minute si 15 secunde pentru a-si recapata pe deplin concentrarea
dupa o perioada semnificativa (Gloria Mark, UC Irvine). Fa acel calcul aritmetic intr-o singura zi si
cele opt ore din calendar inceteaza sa mai semene cu cele opt ore pe care oricine poate petrece
de fapt lucrand concentrat.



Al a sosit cu o promisiune specifica atasata: va returna o parte din acel timp inapoi. Cu toate
acestea, 30% dintre angajati sunt de acord ca utilizarea IA de catre compania lor le-a crescut
volumul de munca, nu le-a redus. In loc s& scadd munca, Al adaug3 un nivel de stimulare,
verificare si supraveghere peste munca care exista deja. Munca care trebuie sa incapa in
aceleasi opt sau noua ore ca intotdeauna. Logica instrumentului si logica zilei de lucru nu
coincid. Un instrument conceput pentru a accelera o sarcina individuala nu protejeaza atentia
sustinuta de care acea sarcina are inca nevoie. Astfel, o sarcina rezolvata mai rapid nu se
traduce automat intr-o zi mai usoara — iar intr-o zi deja fragmentata de sute de intreruperi, un
astfel de castig isi pierde complet valoarea. Pentru un lider de HR care a implementat
instrumente de |A pe promisiunea unei economii de timp, iata testul: compara promisiunea cu
ceea ce raporteaza efectiv angajatii. Nu presupune ca propunerea si rezultatul sunt acelasi lucru.

INTELIGENTA ARTIFICIALA MARESTE VOLUMUL DE MUNCA PE
CARE TREBUIA SA 0 USUREZE

intrebare din sondajul Wellhub Starea de bine la locul de munca 2027: in ce
mdsurd esti de acord cu afirmatia ,Utilizarea IA de cdtre compania mea a
crescut volumul meu de lucru, in loc sa-I reduca?”

0% 25% 50% 75% 100%

N% Complet de acord

19% De acord

Oarecum de acord

QOarecum indezacord

Complet in dezacord

Sondajul Wellhub “Starea de bine la locul de munca 2027" n = 5.021 de respondenti.

1.3 Echipele mai reduse resimt cel mai mult presiunea acestei acceleratii.

ealalta jumatate a povestii despre IA se masoara in numarul de angajati, nu in ore de

lucru. 41% dintre angajatori anticipeaza o reducere de personal, pe masura ce I1A

automatizeaza sarcinile efectuate anterior de cameni (World Economic Forum, The Future

of Jobs Report 2025), iar aceasta nu este o presupunere civica, ci o tendinta deja
existenta. Numai in prima jumatate a anului 2026, numarul concedierilor din sectorul tehnologiei
la nivel global a ajuns la aproape 154.000, fiind in ritm sa depaseasca cele 246.000 inregistrate
pe tot parcursul anului 2025, IA fiind mentionata ca principal factor determinant (Layoffs.fyi, via
Gulf News).



Merita sa fim precisi despre ce efectueaza de fapt o concediere intr-o companie care
implementeaza simultan IA. Nu se limiteaza la eliminarea unui loc de munca. Este nevoie de
output-ul pe care il producea un loc de munca si il redistribuie intre oamenii care inca se afla
acolo, exact in momentul in care |A ridica stacheta pentru ceea ce ar trebui sa arate ,productia”
in primul rand. Cine raméne intr-o echipa dupa o reducere face acum mai multe, mai repede si cu
mai putini oameni cu care sa imparta sarcinile. Asta inseamna doua forte care se aduna simultan,
asupra aceleiasi persoane, si este exact genul de combinatie care tinde sa apara prima in datele
despre epuizare, cu mult inainte de a aparea ca o demisie.

1.4 Ziua de lucru nu mai are granite clare

e adauga inca un schimb peste primele doua: granitele care delimitau altadata inceputul

si sfarsitul unei zile de munca se erodeaza treptat. Mesajele de chat trimise in afara

orelor de program au crescut cu 15% de la un an la altul, angajatii transmitand, in medie,

58 de mesaje inainte de inceperea sau dupa incheierea programului de lucru. Numarul
sedintelor programate dupa ora 20:00 a crescut cu 16% de la an la an, iar 30% dintre sedinte
acopera acum mai multe fusuri orare, o crestere de opt puncte fata de 2021 (Microsoft, 2025
Work Trend Index).

Oricare dintre aceste cifre, separat, pare o mica manie de planificare. Impreuna, ele descriu ceva
mai mare: o zi de lucru care a incetat sa se mai termine la un punct fix si a inceput sa se extinda
in liniste in ore care inainte erau interzise in mod prestabilit, nu prin politica, ci prin obiceiuri. Asa
cum arata datele prezentate la inceputul acestui capitol, orele de care angajatii ar avea nevoie
pentru a se recupera pe ambele planuri sunt deja integral acaparate de munca. Programul nu
devine doar mai lung, ci asistam la o adevarata colonizare a timpului exact in momentele in care
oamenii au cea mai mare nevoie de refacere.

1.5 Ce inseamna toate acestea pentru angajati

use cap la cap, cele trei transformari contureaza un tipar mai amplu si mai profund decat
fiecare dintre ele luata separat. Calendarele supraincarcate, echipele mai flexibile si o zi
de lucru fara granite definesc deja modul in care conversatiile despre starea de bine la

locul de munca se desfasoara in 2026, in ciuda faptului ca tehnclogia care alimenteaza aceste
dinamici este promovata ca fiind o resursa de eficientizare. (Global Wellness Institute,
+~Workplace Wellbeing Initiative Trends for 2026" ). Pentru tot mai multi angajati, aceasta presiune
nu reprezinta un fenomen conjunctural, limitat la rezultatele unui singur trimestru. Este noul ritm
al jobului in sine, axat pe acceleratie, incertitudine si presiune sustinutd, fara o data clara de
incheiere.



Totusi, aceasta presiune nu se aplica in acelasi mod asupra tuturor, si aici povestea se
transforma de la ceva universal la ceva dupa care un lider de HR poate actiona. Cat de mult din
aceasta solicitare pe care o suporta orice angajat in parte depinde in mare masura de locul in
care se afla acestia in raport cu IA in sine. 26% dintre respondentii la sondajul nostru sunt inca
incepatori in IA. 32% sunt utilizatori, ceea ce este mai departe, dar isi castiga inca increderea.
41% sunt performeri, folosind inteligenta artificiala ca parte esentiala a modului in care
lucreaza. Aceasta segmentare arata clar ca epuizarea profesionala este un efect exercitat
asupra omului, si nu o consecint3 directa a rolului sau a fisei postului. in continuare, raportul
explica de ce aceeasi tehnologie poate fi perceputa ca o usurare de catre un angajat, dar ca o
povara suplimentara de catre colegul de alaturi.




1.6 Perspectiva: Mita Mallick

Mita Mallick
Autorul bestsellerurilor, The Devil Emails at Midnight; executive coach and advisor;
Wellhub US Advisory Board

Am petrecut ani intregi antrenand directori generali ai caror angajati cei
mai buni sunt si cei mai epuizati, si am observat un tipar care s-a
conturat: in momentul in care o companie inceteaza sa mai apere
sfarsitul programului de lucru ca pe o limita si il permite sa devina
negociabil, calculul se schimba in mintea oamenilor. Initial, nu in mod
spectaculos, ci doar cu constientizarea linistitda ca ramanerea pana tarziu
este ceea ce duce la avansare, in timp ce plecarea la ora stabilita denota
lipsa de seriozitate fata de munca. Datele din acest capitol (mesajele in
afara programului de lucru au crescut cu 15%, sedintele dupa ora 8 seara
au crescut cu 16%, o zi de lucru fara pauze) reprezinta infrastructura
care permite aceasta schimbare. Nu este un singur punct de decizie.
Este vorba despre mii de mici momente in care ramanerea devine calea
cea mai putin rezistenta, iar plecarea necesita explicatii. Cei care
continua sa raspunda la mesajele de la ora 9 seara nu o fac pentru ca
munca cere asta. O fac pentru ca au invatat ca aparenta disponibilitatii a
devenit o cerinta a locului de munca, chiar daca munca in sine nu o
solicita efectiv.

lata ce le spun liderilor in timpul acestor sesiuni de coaching: ziua de
lucru fara momente de respiro nu te face mai productiv. Este mai greu sa
pastrezi oamenii pe care nu-ti permiti sa-i pierzi. Fiecare ora dupa ora
6:00 PM in care o companie inceteaza sa mai protejeze nu este o ora
cdstigata de companie. Este o ora care se desprinde din partea vietii
cuiva care 1l face bun la locul de munca in primul rand: somn, timp cu
persoanele pe care le iubeste, spatiu mental pentru a gandi la altceva in
afara de munca. Cercetarile Gallup confirma acest lucru. Unul dintre cei
mai puternici indicatori ai probabilitatii ca un angajat sa ramana in
companie este masura in care acesta considera ca managerul sau il ajuta
sa-si gestioneze volumul de munca, nu doar sa-I delege. Nu poti
gestiona ceea ce nu are limite. Asadar, cea mai rapida modalitate prin
care un lider poate imbunatati retentia nu este sa adauge un alt beneficiu
de wellbeing. inseamna s3 fii primul care pleac3 acasa la o or3
rezonabila, sa incluzi in normele echipei ,fara sedinte dupa program” si



sa aperi aceasta granitd in mod atat de vizibil incat echipa inceteaza sa o
mai trateze ca pe o sugestie. Cand cei care fac asta sunt cei care

progreseaza cel mai rapid in organizatia ta, totul devine mult mai usor de
ignorat (emailurile, Slack-ul, presiunea culturald de a fi mereu conectat).

2 Impactul IA asupra fortei de munca

Daca Tntrebi zece oameni din aceeasi companie cum |A le afecteaza activitatea, vei primi cel mai
probabil zece raspunsuri diferite. Si asta nu pentru ca tehnologia s-a schimbat de la o lund la
alta, ci pentru ca «forta de muncé» nu a fost niciodata un bloc omogen. Pentru a intelege modul
in care |A remodeleaza starea de bine, raportul Starea de bine la locul de munca 2027 introduce
0 segmentare construita exact pe aceasta problema: Scorul de fluenta IA. Fiecare dintre cei 5.021
de angajati cu norma intreaga chestionati a primit un scor de la 0 la 9, pe baza utilizarii actuale a
IA, a gradului de incredere in adoptare si a numarului de afirmatii cu care au fost de acord privind
fluenta. Rezultatul pe care I-am obtinut imparte forta de munca in trei grupuri. incepatorii cu 1A
(26%, n=1.317) nu au folosit instrumente Al sau au facut doar experimente, de multe ori avand in
vedere o anxietate reala. Utilizatorii IA (32%, n=1.627) folosesc IA Tn mod regulat, dar inca Tsi
céstiga increderea pe care o implica o integrare deplina. Performerii Al (41%, n=2.077) folosesc
Al ca parte esentiala a modului in care lucreaza si i ajuta pe altii sa faca acelasi lucru. Fiecare
concluzie din acest capitol referitoare |a starea de bine trece peste aceasta diferenta, deoarece
angajatii nu experimenteaza inteligenta artificiala ca pe o realitate unica sau colectiva. Se
confrunta cu trei versiuni diferite simultan, in interiorul acelorasi cladiri si ale acelorasi
organigrame.



SEGMENTE DE ADOPTARE A IA iN RANDUL ANGAJATILOR, BAZATE PE SONDAJUL
WELLHUB STAREA DE BINE LA LOCUL DE MUNCA 2027

26% 32% 41%
incepatori 1A Utilizatori 1A Performeri IA
4 /4 4
2690 n=1317 3290 n = 1627 4190 n=2077
Fara experienta anterioara Foloseste inteligenta Foloseste inteligenta
in utilizarea instrumentelor artificiala in mod regulat, artificiala ca parte esentiala
IA sau cu doar cateva dar in continuare nu au a modului in care lucreaza
Incercari la activ, adesea pe suficientd incredere in ceea si ii ajuta in mod activ si pe
fondul unei stari reale de ce priveste integrarea altil.
anxietate. completa.

Sondajul Wellhub “Starea de bine |a locul de munca 2027". n = 5.021 de respondenti.

2.1 Majoritatea angajatilor folosesc IA. Fluenta, insa, variaza in continuare

ste util sa vezi aceste trei grupuri mai mult ca trei forte de munca separate care impart o
cladire, fiecare avand o relatie diferitad cu instrumentele care le remodeleaza locul de
munca si fiecare avand probabil nevoie de un tip de sprijin diferit pentru a reduce
diferenta dintre ele .

incepe cu o utilizare simpli. 55% dintre angajati utilizeaza in mod regulat instrumente de
inteligenta artificiala: 32% ca parte a muncii lor zilnice si alti 23% care, pe langa acestea, sunt
antrenati de colegi. Restul de 45% nu au ajuns inca in aceasta etapa. Dintre acestia, 33% doar
au experimentat tehnologia, iar 12% nu au utilizat deloc inteligenta artificiala.



MAIMULT DE JUMATATE DINTRE ANGAJATI FOLOSESC ACUM i
INSTRUMENTE DE INTELIGENTA ARTIFICIALA IN MOD REGULAT 55%

i FOLOSESC IA IN
Intrebare din sondajul Wellhub Starea de bine la locul de muncd 2027: ce MOD REGULAT

anume descrie cel mai bine modul in care folosesti in prezent instrumentele Al
(de exemplu ChatGPT, Copilot, Claude, Gemini)?

D% 25% 50% 75% 100%

12% Inca nu am folosit niciun instrument de 1A

Am experimentat instrumentele de IA, dar nu le folosesc in

33%
i mod regulat
Folosesc instrumentele de I1A in mod
32% regulat in cadrul activitatii mele de zicu UTILIZARE REGULATA
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Folosesc instrumentele de IA in mod regulat si
23% ajut activ ceilalti membri ai echipei mele sainvete UTILIZARE REGULATA
cum le utilizeze

Sondajul Wellhub “Starea de bine la locul de munca 2027" n = 5.021 de respondenti.

increderea in sine urmeaza un tipar similar, desi merit3 analizata ca un indicator de sine stétator,
nu doar ca o simpla reflectare a gradului de utilizare. Astfel, 67% dintre angajati se simt
confortabil sa foloseasca IA sau au doar mici retineri care nu le afecteaza activitatea. 23% se
simt suficient de nesiguri sau prudenti incat aceasta reticenta le limiteaza modul de utilizare,
in timp ce 10% se simt atat de coplesiti sau neincrezatori incat refuza complet sa foloseasca
IA.



DOUA TREIMI DINTRE ANGAJATI AU PROBLEME MINORE SAU
INEXISTENTE LEGATEDEIA Tl XL

intrebare din sondajul Wellhub Starea de bine la locul de muncd 2027: care Iﬂg;?:f;#é
esfe nivelul tau de incredere in adoptarea IA?

67%
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Ma simt coplesit(a) sau neincrezator/neincrezatoare, ceea ce ma impiedica activ sa

10%
folosesc |A

Ma simt nesigur(3) sau precaut(3), ceea ce uneori limiteaza modul in

23%
y care folosesc IA

Am unele preocupari, dar
32% acestea nu ma impiedica sa MINOR/FARA VREO INGRIJORARE
folosesc IA

Ma simtin largul meu cand
35% folosesc |A siamincredere ‘MINOR/FARA VREO INGRIJORARE
sa o integrez in fluxul me...

Sondajul Wellhub "Starea de bine la locul de munca 2027" n = 5.021 de respondenti.

Daca pui cap la cap aceste doua concluzii, dai peste o mare problema de strategie in HR: mai
bine de jumatate din oameni au nevoie de training avansat, o treime vor doar o cale simpla prin
care sa inceapa sa testeze Al-ul, iar unul din zece are nevoie de sprijin inainte chiar de a face
primul pas. Un program generic, de mijloc, 7i va I1asa pe toti pe dinafara.

2.2 Angaijatii care folosesc cel mai mult IA poarta cea mai grea sarcina

Angajatii cu cel mai avansat nivel de fluenta in IA nu se bucura de castigurile de productivitate pe
care se presupune ca le oferea adoptarea. Acestia suporta cea mai mare crestere a volumului de
munca dintre orice grup si, pe de alta parte, efectueaza traininguri informale, ceea ce sugereaza
ca povara dezvoltarii fluentei in utilizarea IA in majoritatea organizatiilor revine in prezent
persoanelor care s-au oferit sa o construiasca.

24% dintre performerii Al experimenteaza simptome de burnoutin fiecare zi, comparativ cu
22% dintre utilizatori si 16% dintre incepatori.



CU CAT ANGAUJATII SE BAZEAZA MAI MULT PEIA, CU ATAT SE SIMT MAI EPUIZATI

Ponderea segmentelor de adoptare a IA in rédndul celor care resimt zilnic simptome de epuizare, conform
raportului Wellhub Starea de bine la locul de muncd 2027,
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Sondajul Wellhub “Starea de bine la locul de munca 2027" n = 5.021 de respondenti.

Datele despre volumul de munca spun aceeasi poveste dintr-un unghi diferit: 40% dintre
performeri sunt de acord ca IA le-a crescut volumul de munca, fata de 28% dintre utilizatori si
15% dintre incepatori .

CEI MAI MARI UTILIZATORI DE Al SIMT CEL MAI MULT CA VOLUMUL DE MUNCA
CRESTE

Procentul fiecdrui segment de adoptare a Al care considerd cd 1A le-a crescut volumul de muncd,
conform sondajului Wellhub Starea de bine la locul de muncd 2027,
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spun ca IA le-a crescut spun ca IA le-a crescut spun ca IA le-a crescut
volumul de munca volumul de munca volumul de munca
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Sondajul Wellhub “Starea de bine la locul de munca 2027" n = 5.021 de respandenti.

Angajatii pe care organizatia se bazeaza cel mai mult pentru adoptarea modelelor de IA sunt
exact cei care dau primele semne de epuizare. Activitatea de ghidare pe care o ofera colegilor —
cu pana la 50% mai mult mentorat informal decéat in trecut — nu este inclusa in planul de sarcini
al nimanui. Aceasta munca voluntara se dovedeste a fi, de fapt, esentiala.




2.3 Fluenta IA functioneaza deja ca siguranta locului de munca

3% dintre performeri spun ca siguranta locului de munca este mai buna decat anul
trecut, comparativ cu 33% dintre utilizatori si 22% dintre incepatori. Decalajul se
mentine si la celalalt capat: doar 4% dintre performeri declara ca sunt siguri pe locul de
munca este mai rau, fata de 8% dintre utilizatori si 1% dintre incepatori.

UTILIZAREA INTENSA A IA ESTE ASOCIATA CU 0 MAI MARE SIGURANTA A LOCULUI DE
MUNCA

Intrebare din sondajul Wellhub Starea de bine la locul de muncd 2027: Cum ti-ai evalua siguranta locului
de muncd anul acesta comparativ cu anul trecut?

@® Mairau decit anul trecut @ Mai bine decat anul trecut

Incepitori IA

Utilizatori A

Performeri lA

Sondajul Wellhub “Starea de bine la locul de munca 2027". n = 5.021 de respondenti.

Liderii de HR vad acelasi risc si din partea lor. 62% raporteaza separat ingrijorari legate de
pierderea angajatilor cu competente de IA cerute Tn industrie (Wellhub, Return on Wellbeing
2026). Angajatii si liderii de HR vad acelasi lucru din parti opuse. Performerii simt pe buna
dreptate ca abilitatile lor de IA ii fac mai greu de inlocuit. Liderii de HR, Tngrijorati sa nu piarda
acelasi grup, impartasesc aceeasi perspectiva: epuizarea printre performeri reprezinta un risc de
retentie, indiferent daca strategia lor de retentie trateaza sau nu acest lucru in acest moment.



2.4 Senzatia ca esti pregatit si bine echipat este cel mai bun indicator al rezilientei.

oar 19% dintre cei incepatori in IA spun ca se simt pregatiti sa lucreze eficient cu lA,
comparativ cu 39% dintre utilizatori si 67% dintre performeri. Aceasta este cea mai
mare diferenta din acest capitol de pana acum. Totul depinde de felul in care camenii au
fost invatati sa foloseasca eficient IA, nu doar de simplul fapt ca il utilizeaza.

Timpul si sprijinul oferit spun aceeasi poveste atunci cénd privim lucrurile prin prisma resurselor
in care au investit, nu doar a rezultatelor obtinute. Doar 18% dintre incepatori spun ca au primit
timpul si sprijinul necesare pentru a-si dezvolta competentele de IA aferente rolului lor,

comparativ cu 43% dintre utilizatori si 73% dintre performeri — respectand aproape exact
acelasi ecart. Cu alte cuvinte, sentimentul de a fi pregatit depinde direct de masura in care
angajatorii le-au rezervat oamenilor timp pentru a-si construi aceasta competenta.

Gap-ul apare pentru a treia oara, privind rezilienta insasi. Un procent de 87% dintre angajatii
care declara ca se simt pe deplin pregatiti sa lucreze cu IA se simt, de asemenea, rezilienti si
capabili sa se adapteze la ritmul schimbarilor, comparativ cu doar 45% in cazul celor care nu
se simt la fel de bine echipati. Aceasta diferenta masiva, de 42 de puncte procentuale, este
determinata aproape in intregime de existenta timpului si sprijinului necesare pentru dezvoltarea
acelei competente. Pentru un lider de resurse umane, aceasta este cea mai valoroasa concluzie
a sectiunii: rezilienta inceteaza sa mai fie o trasatura individuala pe care unii angajati o au si altii
nu, devenind o capacitate pe care organizatia o poate construi in mod deliberat, dupa un
calendar propriu.

2.5 Performerii apeleazé deja la IA pentru a-si acoperi propriile lacunele in materie de
wellbeing

Tocmai angajatii care stapanesc cel mai bine IA ajung sa depinda cel mai mult de ea pentru
propria sanatate mintala, adesea fara spiritul critic pe care I-ar aplica oricarui alt instrument de
wellbeing. Aceasta alaturare - o utilizare intensiva dublata de un risc real de afectare a starii de
bine - merita o analiza de sine statatoare. Si este un punct mort care afecteaza cel mai greu locul
in care analiza este cea mai slaba: grupul care se simte cel mai bine cu tehnologia este si cel
care o pune cel mai putin sub semnul intrebarii.

50% dintre performeri folosesc in mod regulat instrumentele |IA pentru starea personala,
comparativ cu 23% dintre utilizatori si 11% dintre incepatori. 85% dintre performeri au folosit
cel putin o data inteligenta artificiala pentru starea de bine personala, fata de 69% dintre
utilizatori si 38% dintre incepatori.



PERFORMERII Al CONDUC iN UTILIZAREA Al PENTRU PROPRIA
STARE DE BINE
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Sondajul Wellhub “Starea de bine |a locul de munca 2027". n = 5,021 de respondent].

Aceeasi idee se verifica la fel de clar si din perspectiva opusa: 34% dintre incepatori declara ca
nu ar dori deloc sa foloseasca |IA pentru sprijinirea starii de bine, comparativ cu 10% dintre
utilizatori si doar 3% dintre performeri. Aceasta inseamna ca grupul cel mai entuziasmat de
utilizarea |A pentru propria stare de bine este, totodata, si cel mai putin inclinat sa isi puna
problema daca acest sprijin este intr-adevar util.

Chiar daca este vorba despre un sprijin bineintentionat, riscurile sunt reale, deoarece nu toate
interactiunile au un rezultat pozitiv: 30% dintre angajati declara ca au primit un raspuns inutil
sau chiar daunator de la un instrument de |A atunci cand cautau suport pentru starea de bine.
Pentru liderii de HR, acest fapt argumenteaza clar necesitatea de a trata inteligenta artificiala

aplicata in wellbeing ca pe o categorie distinctd, care necesita cadre de protectie clare — la fel

cum orice alta resursa de sanatate si stare de bine ar fi evaluata riguros inainte de a fi promovata
oficial de catre organizatie.



2.6 Perspectiva: Cara Brennan Allamano

Cara Brennan Allamano
Director executiv, Soul; co-fondator, PeopleTech Partners; Wellhub US Advisory
Board - Parteneri Soul / PeopleTech

Conduc o companie in care agentii contribuie deja in mod real la volumul
de munca, astfel incat nu am nevoie de datele din acest capitol care sa
imi spuna ca vechimea nu este variabila importanta. Am vazut cum se
intampla acest lucru in cadrul propriei echipe. Persoana care foloseste un
instrument de cel mai mult timp nu este automat persoana care il
utilizeaza corect. Persoana care a fost efectiv invatata sa-I foloseasca
bine este.

Aceasta este distinctia la care revin mereu: a te simti pregatit nu este
totuna cu a avea acces. Orice persoana poate oferi cuiva un link de
autentificare in prima zi. Furnizarea acestora este o decizie pe care o
companie trebuie sa o ia saptdmana dupa saptamana, pe masura ce
instrumentele si asteptarile continua sa evolueze.

Asadar, iata ce s-a schimbat in modul meu de a gandi. Am incetat sa mai
tratam competentele digitale ca pe ceva ce oamenii dobandesc pe cont
propriu si am inceput sa le tratam ca pe o infrastructura pe care suntem
responsabili sa o construim, la fel cum suntem responsabili ca laptopul
oricui sa functioneze. Pentru mine, ceea ce conteaza este daca oamenii
se simt increzatori si pregatiti, nu doar procentul de aderare care arata
bine intr-o prezentare pentru conducere. Avantajele sunt un fel de teatru.
Sistemele sunt cele care schimba cu adevarat comportamentul, iar
rezilienta este o consecinta a sistemului, nu o trasatura de personalitate
pe care unii cameni o detin.

Provocarea reala nu este daca forta ta de munca a folosit |A cel mai mult
timp. Ci daca oamenii care o folosesc simt ca cineva a pregatit terenul de
sub ei inainte de a le cere sa alerge mai repede pe el. Majoritatea
companiilor nu si-au pus inca intrebarea: cum arata un model holistic
pentru transformarea Al? Multe dintre ele au ihvatat sa masoare
productivitatea in mod obsesiv. Dar cum se masoara epuizarea?
Capacitatea de a genera un impact mai mare este esentiala pentru
construirea unor organizatii de talie mondiala. Asta inseamna ca un

sistem de wellbeing conceput pentru oameni este esential daca vrei ca
efectele pozitive ale adoptarii A sa dureze.



3 Cum fac fata angajatii
unca extinde ziua de lucru, iar acest timp suplimentar trebuie luat de undeva. Pentru
majoritatea angajatilor, el provine din aceleasi patru dimensiuni: somn, mese, exercitii
fizice si interactiunea cu alte persoane. Un singur antrenament sarit este inofensiv. La
fel este si pranzul luat la laptop, 0 noapte mai scurta cu 40 de minute, o saptamana
care trece fara sa te vezi cu un prieten. Un an din aceste mici experiente, adunate in tacere,
ajunge sa determine modul in care se simte cu adevarat o persoana.

Doar 55% dintre angajati isi evalueaza starea generala de bine ca fiind buna sau excelenta, iar
acest numar variaza considerabil in functie de fluenta IA. Angajatii cei mai implicati in 1A,
performerii, raporteaza cea mai buna stare de bine dintre orice grup. De asemenea, acestia
raporteaza cea mai mare epuizare: 24% au simptome in fiecare zi, comparativ cu 16% dintre

incepatori.

La prima vedere, acest lucru pare o contradictie. Dilema dispare Tnsa imediat ce separam sarcina
pe care o poarta un angajat de resursele menite sa o absoarba. Burnoutul urmareste sarcina;
starea de bine urmareste resursele. Cele doua sunt legate direct, deoarece resursele determina
in ce masura o sarcina devine nociva. lar performerii poarta o povara diferita de cea a oricarui alt

grup.

Priviti amploarea acestor doua ecarturi. Performerii raporteaza o crestere a volumului de
munca de peste doua ori si jumatate mai mare decat incepatorii: 40% dintre ei afirma ca IA le-
a sporit sarcina de lucru, comparativ cu doar 15% in randul celor din urma. Epuizarea zilnica
este cu 8 puncte procentuale mai ridicata, ajungand la 24% fata de 16%. Tensiunea este cat se
poate de reala si produce efecte vizibile —insa aceste efecte nu se resimt proportional cu
presiunea exercitata. Ceva amortizeaza diferenta.

Doi alergatori pot parcurge distante complet diferite i totusi pot incheia sezonul cu niveluri
similare de doleanta fizica. Diferenta dintre ei sta rareori in rezistenta personala, ci in masura in
care recuperarea a reusit sa tina pasul cu antrenamentul.

Pentru performeri, explicatia consta partial in acest mecanism: ei inteleg ca starea de bine Ti ajuta
sa faca fata mai usor cerintelor impuse de adoptarea IA, motiv pentru care o integreaza activ in
rutina zilnica. Astfel, 41% dintre ei desfasoara cel putin o data pe zi o activitate dedicata starii de
bine in timpul programului, comparativ cu 31% dintre utilizatori si 24% dintre incepatori. Mai mult,
managerii lor le protejeaza acest interval: 60% dintre performeri afirma ca managerul lor le
sprijina In mod activ starea de bine, fata de 42% dintre utilizatori si 31% dintre incepatori.



PUTIN PESTE JUMATATE DINTRE ANGAJATI SPUN CA SE SIMT
BINE SAU EXCELENT Rl

Intrebare din sondajul Wellhub Starea de bine la locul de muncd 2027: cum ti- EXCELENTA
ai evalua in prezent starea de bine generala?
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Sondajul Wellhub “Starea de bine la locul de munca 2027" n = 5.021 de respondenti.

3.1Sanatate fizica

rganizatia Mondiala a Sanatatii recomanda cel putin 150 de minute de activitate moderata
pe saptamana. Acest prag nu e o chestiune de suprafata. Este cantitatea de miscare de
care corpul are nevoie pentru a-si mentine ritmul functional de baza: o inima sanatoasa,
somn sanatos, stres din care se poate recupera.

Majoritatea angajatilor sunt mai aproape de acest bar decat au fost in ani de zile. 81% fac
exercitii fizice cel putin o data pe saptamana, iar 49% se autodefinesc ca fiind in forma sau
extrem de Tn forma, fata de 47% anul trecut si 39% in anul precedent. Se inscrie Tn cel mai
sanatos dintre cei cinci piloni: 57% dintre angajati isi evalueaza starea fizica ca fiind buna sau
excelenta.



MAJORITATEA ANGAJATILOR iSI EVALUEAZA STAREA FIZICA
CA FIIND BUNA SAU EXCELENTA Dl

Intrebare din sondajul Wellhub Starea de bine la locul de muncd 2027: cum ti- EXCELENTA
ai evalua bunastarea fizica?

57%

0% 25% 50% 75% 100%

16% Foarte buna BUNA/EXCELENTA

41% BUNA/EXCELENTA

22% Decenta

Nesatisfacatoare

Delicata

Foarte fragila

Sondajul Wellhub “Starea de bine la locul de munca 2027" n = 5.021 de respondenti.

Din toate punctele de vedere, acest pilon pare sa functioneze bine. Tocmai de aceea merita o
analiza mai atenta.

Daca defalcam cifrele in functie de nivelul de fluenta, media inceteaza sa mai fie linistitoare:
44% dintre incepatori isi evalueaza starea fizica drept buna sau excelenta, comparativ cu
53% dintre utilizatori si 68% dintre performeri. Aceasta diferenta de 24 de puncte procentuale
in ceea ce priveste starea de sanatate reprezinta cel mai mare decalaj identificat pana acum in
acest capitol raportat la nivelul de fluenta si necesita o explicatie.

Factorul timp ofera cea mai simpla explicatie. Miscarea este obiceiul de wellbeing care depinde
cel mai mult de existenta unui bloc dedicat de timp liber in timpul zilei: nu necesita cunostinte
avansate sau echipamente speciale, ci doar o ora neintrerupta de alte responsabilitati. Cand ziua
de munca se extinde, acea ora este printre primele sacrificate. Diferenta dintre grupuri consta in
masura in care exista un sprijin pentru mentinerea acestui program. Performerii reprezinta
categoria cea mai inclinata sa integreze o activitate de stare de bine direct in timpul programului
— un antrenament, o plimbare sau o pauza activa la pranz — fiind totodata si grupul ai carui
manageri le protejeaza cel mai activ acest interval. La polul opus, Incepatorii beneficiaza cel mai
putin de ambele facilitdti. Angajatii care isi pot ingriji conditia fizica in timpul zilei de lucru au o
stare de bine net superioarad. Cei care incearca sa o faca doar Thainte sau dupa program —in
intervale pe care munca le acapareaza constant — nu reusesc.



STAREA DE BINE FIZICA CRESTE ODATA CU FLUENTAIA

Procentul fiecarui segment de adoptare a IA care isi evalueazda starea de bine fizicd drept bund sau
excelenta
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Sondajul Wellhub “Starea de bine la locul de munca 2027". n = 5.021 de respondenti.

Nuantele acestei tendinte adauga mai multa profunzime imaginii de ansamblu: 49% dintre
angajati se considera in prezent intr-o forma fizica buna sau excelenta, comparativ cu 47% in
2025 si 39% in 2024 — o evolutie ascendenta constanta pe parcursul ultimilor trei ani.

FITNESS-UL CONFORM AUTO-EVALUARII A CRESCUT CONSTANT DE TREI ANI

Procentul de angajati care se considerd in formd sau extrem de in formd, sondaj Wellhub, Starea de bine
la locul de muncd, 2024-2026.

o 49%
39% A% .

2024 2025 2026

Studiul Wellhub Starea de bine la locul de munca, 2024-2026.

Aceasta este lectia practica pentru o echipa de HR. Un abonament la sala folosit la ora 6:00
reprezinta aceeasi linie din buget ca unul care ramane neutilizat, insa genereaza un randament
complet diferit. Companiile care obtin cu adevarat acest beneficiu sunt cele care privesc un



antrenament la pranz ca pe o etapa fireasca a zilei de munca, nu ca pe un timp pierdut -
organizatii in care managerii ies singuri la plimbare, urmeaza un curs la mijlocul zilei este un
detaliu banal in calendar. Accesul conduce angajatii catre usa de iesire. Libertatea de alua o
pauza de mers pe jos in timpul programului reprezinta tocmai factorul care le permite angajatilor
sa depaseasca starile de epuizare sau blocaj.

3.2 Sanatate mintala

otrivit Organizatiei Mondiale a Sanatatii, economia globala atrage aproximativ 1 trilion de

dolari pe an in productivitate pierduta, depresie si anxietate. Aproape niciuna dintre

aceste pierderi nu se vede in momentul in care are loc. Pare genul de decizie care

necesita o saptamana intreaga, nu doar o singura zi. Un coleg perspicace care devine
brusc tacut. O lucrare dusa la capat, dar cu un rezultat mai slab. Indicatorii vizibili confirma o
erodare inceputa cu luni in urma.

Majoritatea angajatilor declara ca se afla intr-o stare optima:* 56 % isi evalueaza starea de bine
mentala drept buna sau excelentd, o valoare aproape identica cu cea inregistrata pentru
sanatatea fizicd.*

PUTIN PESTE gUMf\TATE DINTREEI isl EVALUI;AZI\ STAREA DE
BINE MINTALA CA FIIND BUNA SAU EXCELENTA e

intrebare din sondajul Wellhub Starea de bine la locul de munca 2027: cum ti- EXCELENTA
ai evalua bundstarea mintald?

56%
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39% BUNA/EXCELENTA
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Nesatisfacatoare

Delicata

Foarte fragila

Sondajul Wellhub Starea de bine la locul de munca 2027. n = 5.023 de respondenti.



Aceasta capacitate de gestionare nu este insa distribuita uniform:68% dintre performeri isi
evalueaza starea de bine mintala ca fiind buna sau excelenta, comparativ cu 52% dintre
utilizatori si 42% dintre incepatori.

STAREA EMOTIONALA CRESTE ODATA CU FLUENTA IA

Procentul fiecarui segment de adoptare a Al care evalueaza bundstarea mintald ca fiind buna sau
excelentd, conform sondajului Wellhub Starea de bine la locul de muncd 2027,
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O parte din aceasta impartire se bazeaza pe fiecare pilon: timp pentru wellbeing in timpul zilei de
lucru si un manager care protejeaza acest aspect. Starea de bine mintalad adauga un factor pe
care ceilalti piloni nu 1l au: siguranta locului de munca. 53% dintre performeri spun ca problema
lor s-a imbunatatit in ultimul an, comparativ cu 22% dintre incepatori, iar cercetarile privind
efectele lor asupra mintii sunt clare. O meta-analiza a 20 de studii pe termen lung a aratat ca
simpla perceptie a locului de munca ca fiind nesigur creste riscul de a dezvolta simptome
depresive la fel de mult ca si pierderea acestuia (Kim & von dem Knesebeck, 20186). Tngriiorarea
provoaca acelasi riu ca si evenimentul. intr-un an in care 54% dintre angajatii din SUA spun c3
nesiguranta locului de munca le afecteaza in mod semnificativ stresul (American Psychological
Association, 2025), Grupul care considera ca inteligenta artificiala il face mai greu de inlocuit
resimte intr-o masura mult mai mica aceasta apasare, in timp ce angajatii care se tem ca pot fi
inlocuiti duc in spate cea mai mare parte din povara.



Ceea ce sta acum Intre cealaltd jumatate a angajatilor si acest sprijin este factorul financiar.
Costul reprezinta principala bariera, fiind mentionat de 34% dintre cei care nu merg la terapie,
comparativ cu 23% in urma cu doi ani. Angajatii cred deja in valoarea sprijinului profesionist —
de altfel, jumatate dintre ei platesc deja pentru el. Prin urmare, miza pentru o echipa de
compensatii si beneficii nu mai este convingerea oamenilor de utilitatea sprijinului pentru
sanatatea mentala, ci de a asigura ca persoana care are nevoie isi permite sa il acceseze pe
termen lung.

3.3 Nutritie

auza de pranz a ramas singurul interval pe care ziua de munca il mai dedica oficial starii

de bine, Ins3 si acesta se restrange rapid. in 26 de tari, pauza medie principal a unui

angajat este redusa la 35 de minute, atunci cénd isi iau cate una, iar un angajat obisnuit

cu norma intreaga sare acum peste pauza de pranz o data pe sdptamana (Compass
Group Global Eating at Waork Survey, 2023). O treime dintre angajatii din lume mananca singuri.
Ceea ce nu demult era o masa luata in tihna, integrata firesc in ritmul zilei, devine o gustare luata
in graba la tastatura, intre sedinte, sau este pur si simplu sarita complet.



Angajatii stiu asta. Doar 42% isi descriu sanatatea nutritionala ca fiind sanatoasa sau extrem
de sanatoasa, al doilea cel mai mic scor dintre toti pilonii, dupa doar somn.

NUMARUL DE ANGAJATI CARE iS1 EVALUEAZA NUTRITIA CA
FIIND SANATOASA SAU EXTREM DE SANATOASA axen

intrebare din sondajul Wellhub Starea de bine la locul de munca 2027: cum fi- E;‘;:E%DSE
ai evalua sdndtatea nutritionald generald?
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12% Foarte sanatos/sanatoasa SANATOS

: : Oarecum nesanatos/nesanatoasa

Sondajul Wellhub “Starea de bine la locul de munca 2027" n = 5.021 de respondenti.

Prin fluenta, nutritia se diferentiaza mai larg decét orice alt pilon: 28% dintre incepatori isi
descriu sanatatea nutritionala ca fiind sanatoasa, comparativ cu 37% dintre utilizatori si 55%
dintre performeri, o reducere de 27 de puncte. Nivelul de cunostinte nu poate explica un gap atat
de mare.



NUTRITIA PREZINTA CELE MAI MARI DIFERENTE iN FUNCTIE DE

NIVELUL DE FAMILIARITATE CU Al, MAI MULT DECAT ORICEALT 27 de
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Simplul nivel de cunostinte nu are cum sa explice un decalaj atat de mare. Nimeni nu are nevoie
de un program de wellbeing ca sa afle ca legumele sunt importante, iar nivelul de fluenta in IA nu
schimca cu nimic aceasta informatie. Ceea ce diferd este structura zilei de lucru. O alimentatie
sanatoasa la birou necesita o pauza reald, luata la o ord adecvata, fara sa fie acaparata de
sedinte. Performerii reprezinta categoria cea mai predispusa sa beneficieze de acest timp
protejat, sustinuti atat de propriile rutine, cat si de un manager care trateaza o pauza de pranz
autentica drept o normalitate, nu drept un rasfat. O pauza de pranz protejata este, practic,
echivalentul nutritional al antrenamentului de la mijlocul zilei.




Performerii aduc un alt avantaj fata de celelalte grupuri: si-au indreptat atentia spre fluenta
propriilor obiceiuri. Jumatate dintre performeri folosesc in mod regulat instrumente IA pentru
wellbeing personal, comparativ cu 11% dintre incepatori, iar mancarea este unul dintre cele mai
probabile aspecte unde sunt folosite instrumentele |A, pentru planificarea meselor pe o
saptaméana sau pur si simplu monitorizand alimentatia. Vizibilitatea conteaza mai mult decéat pare.
Imaginea celor mai multi oameni despre propria dieta este construita pe baza intentiilor. O
saptamana monitorizata inlocuieste presupunerea cu tiparul real, iar modelul real este ceea ce
modifica comportamentul.

Angajatorii sunt mai implicati in acest tipar decét isi imagineaza majoritatea. Intr-un studiu
realizat pe un esantion de aproape 20.000 de lucratori din SUA, angajatii care aveau o dieta
nesanatoasa erau cu 66% mai predispusi sa raporteze o pierdere a productivitatii, comparativ cu
cei care consuma in mod regulat cereale integrale, fructe si legume (Merrill et al., 2012). Ziua de
lucru influenteaza ceea ce mananca angajatii, iar ceea ce mananca angajatii influenteaza munca.
O companie nu are nevoie de un curriculum de nutritie pentru a lua masuri in acest sens. Cea mai
accesibila interventie ramasa la indemana este o pauza de prénz luata la o ord normal3, departe
de birou si, ideal, in compania altor colegi.

3.4 Somn

dultii au nevoie de sapte pana la noua ore de somn pe noapte pentru o recuperare fizica
si cognitiva completa (National Sleep Foundation / American Academy of Sleep
Medicine). Un prag pe care majoritatea angajatilor nu 7l ating 69% dorm mai putin de
sapte.

Somnul este pilonul cu cele mai mici scoruri si singurul in declin: doar 35% dintre angajatiil
considera sanatos sau extrem de sanatos in acest an, in scadere de la 38% in 2025.



SOMNUL ESTE SINGURUL PILON AL STARII DE BINE iN DECLIN

Procentul de angajati care isi evalueazd sandtatea somnului ca fiind
sandtoasd sau extrem de sandtoasd, sondaj Starea de bine la locul de muncd SOMNUL CA FIIND
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Aceeasi forta de munca care face mai multa miscare decat a facut-o de-a lungul anilor doarme
mai rau decat anul trecut. Nu efortul este problema. Somnul are loc la sfarsitul zilei, iar ziua se
termina mai tarziu.

Ziua de lucru este tocmai cea care invadeaza aceste ore. Mesajele in afara orelor de program au
crescut cu 15% de la an la an, o medie de 58, ajungand in inboxul angajatului in afara
programului de munca standard, iar cele dupa ora 20:00 inregistreaza o crestere cu 16%
(Microsoft, 2025 Work Trend Index). La ce nu este nevoie, angajatii renunta singuri. Cercetatorii
in domeniul somnului o numesc amanare la culcare: intarzierea somnului fara obligatii externe
fortand amanarea, deoarece orele tarzii din noapte reprezinta primul moment din zi care le
apartine cu adevarat. O meta-analiza a 43 de studii coreleaza acest obicei cu un somn mai scurt,
o calitate inrautatitd a somnului si mai multd oboseald in timpul zilei (Hill et al., 2022). Datele
factorilor perturbatori arata acelasi tipar. in ultimii doi ani, stresul si anxietatea au fost raportate in
scadere ca factori perturbatori ai somnului. Timpul petrecut in fata ecranelor este singurul factor
perturbator in crestere, mentionat de 26% dintre angajati in urma cu doi ani, 27% anul trecut si
30% acum. Scrolling-ul pe telefon tarziu in noapte este rareori un simplu esec de discipling; ea
are intotdeauna o cauza mai profunda: este singurul interval ramas nerevendicat din intreaga zi,
petrecut in stare de veghe.

Tocmai de aceea, impartirea fluentei este lizibila: 25% dintre incepatori isi considera somnul
sanatos, comparativ cu 33% dintre utilizatori si 44% dintre performeri. Cand cercetatorii i
intreaba pe oameni de ce isi amana somnul, cel mai frecvent rdspuns nu este insomnia, ci
autonomia: seara reprezinta singurul moment din zi care le apartine, asa ca aleg sa il consume,
chiar cu pretul starii din dimineata urmatoare. Conform acestei logici, un timp personal alocat in
mod protejat in timpul zilei ar trebui sa protejeze noaptea.



SANATATEA SOMNULUI CRESTE ODATA CU FLUENTAIA
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Chiar si 0 noapte de somn aparent completa poate arata mai bine pe hartie decét a fost in
realitate. O persoana care a petrecut sapte ore in pat, dar a avut doar patru ore de somn profund
si odihnitor, va considera ca a dormit o noapte intreaga — pana cand un dispozitiv inteligent de
monitorizare ii va arata diferenta. La fel ca in cazul monitorizarii alimentatiei timp de o
saptamana, modelul masurat obiectiv este cel care schimbi comportamentul, deoarece
inlocuieste o presupunere magulitoare cu o cifra reala.

Somnul arata ca pilonul cel mai putin influentat de un angajator. Somnul insuficient costa
economia SUA cu pana la 411 miliarde dolari pe an, 2,28% din PIB, in productivitate pierduta
(RAND, 2016), iar principalele cauze ale locului de munca sunt lucruri pe care o companie le
controleaza direct: mesajele trimise in afara programului, intalnirile programate pana seara, o zi
de lucru fara un final fix. Niciun pachet de beneficii nu il poate trimite pe un angajat la culcare. In
schimb, o companie poate inceta s& mai solicite orele suplimentare care Ti impiedica odihna. O
politica clara privind comunicarea in afara orelor de program nu costa nimic, dar reda exact
resursa esentiala de care depinde orice alt pilon de wellbeing.

3.5 Conexiune sociala

egatura sociala deficitara creste riscul de boli de inima cu 29% si de accident vascular
cerebral cu 32%, un efect asupra sanatatii comparabil cu fumatul a 15 tigari pe zi (US
Surgeon General). Asemenea cifre ar declansa imediat o inspectie de siguranta daca ar fi



provocate de o substanta chimica din cladire. In schimb, ele Tsi au originea intr-un factor mult mai

subtil: frecventa cu care oamenii comunica intre ei. La primii patru piloni, performerii se afla pe
primul loc.

Aici din contra. 48% dintre performeri sunt de acord ca |IA a redus interactiunea cu colegii lor,
comparativ cu 39% dintre utilizatori si 22% dintre incepatori. Explicatia este céat se poate de
directa. Sarcinile pe care inteligenta artificiala le preia primele — redactarea unui prim draft, o
actualizare de status, verificarea unei cifre — erau tocmai acele sarcini care inainte necesitau
consultarea unui coleg. Fiecare in parte era minora. impreuna insa, ele reprezentau principalele
motive pentru care colegii interactionau pe parcursul unei zile. Munca este gata in continuare, ba
chiar mai repede decét inainte. ins& conversatia care o insotea nu mai are loc — si nu pentru ca
cineva ar fi decis sa o intrerupa, ci pur si simplu pentru ca nu mai este necesara.
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0% 25% 50% 75% 100%

48% Performeri lA

39% Utilizatori IA

22% Incepatori IA

Disparitia acestor conversatii nu inseamna ca oamenii isi doresc mai putina conexiune.** 66 %
dintre angajati declara ca vor sa se simta mai conectati la locul de munca, iar aceasta nevoie este
accentuata tocmai acolo unde pierderea este mai mare: 77% in randul Performerilor, comparativ
cu 66% dintre Utilizatori si 49% dintre Incepatori.** Grupul care a automatizat cel mai mult
micro-interactiunile zilnice este si cel care le resimte cel mai intens lipsa.



ANGAJATIIVOR SA SE SIMTA MAI CONECTATI LA LOCUL DE
MUNCA

66%

DINTRE TOT!
Procentul fiecdrui segment de adoptare a IA care doresc sd se simtd mai -"‘Ng:;m‘:_‘;non:fﬂ
conectati la locul de muncd, conform sondajului Wellhub Starea de bine fa CONECTATI

locul de muncd 2027.

0% 25% 50% 75% 100%

77% Performeriin a utiliza IA

66% Utilizatori IA

49% } incepatorilA

Ceea ce nu functioneaza ca inlocuitor este inteligenta artificiala in sine. Doar 20% dintre
angajati sunt de acord ca utilizarea inteligentei artificiale pentru sustinerea starii de bine este
un inlocuitor bun pentru conexiunea umana reala. Solutia cu adevarat eficienta ramane intr-o
Zona in care putine companii se gandesc sa caute: rutina de wellbeing. Saizeci si patru la suta
dintre angajati spun ca sprijinul comunitar sau social este extrem de important sau foarte
important pentru mentinerea obiceiurilor de wellbeing pe termen lung, iar 41% afirma ca
rutina lor de wellbeing Ti ajuta sa se simta conectati cu ceilalti, nu doar sanatosi din punct de
vedere fizic. Un curs, un club de alergare sau un antrenament in echipa indeplinesc doua roluri
simultan: construiesc obiceiul si consolideaza relatia in cadrul aceleiasi ore.

Un manager observa acest lucru cu mult inainte ca el sa apara in vreun chestionar de satisfactie
a angajatilor. Pe chat-ul echipei, unde inainte curgeau mesajele, apar acum doar notificari
automate despre stadiul proiectelor. Sedintele individuale sunt amanate repetat, deoarece
verificarile periodice de status au devenit redundante. La prima vedere, totul functioneaza
perfect in fiecare saptamana. Pentru un angajator, solutia nu este incetinirea automatizarii, ci
renuntarea la presupunerea ca o conexiune autentica intre oameni ramane un rezultat de la sine
inteles al zilei de munca. Ea nu mai apare organic. Timpul dedicat activitatilor comune,
programele de wellbeing derulate in grup, momentele de conectare in care mai exista doua
minute de conversatie libera — toate acestea erau anterior efecte secundare oferite gratuit de
fluxul obisnuit de lucru. Astazi, ele trebuie create si protejate in mod intentionat.



3.6 Perspectiva: Jen Fisher

Jen Fisher
Fondator si CEO, The Wellbeing Team; fost Chief Wellbeing Officer, Deloitte US;
Wellhub US Advisory Board - Echipa de wellbeing

Concluzia principala a raportului de anul acesta este ca nivelul de
competente in utilizarea |A prezice acum cat de bine se descurca cineva,
mai bine decat rolul, vechimea sau industria in care activeaza. Este un
rezultat remarcabil. As fi doar atent la ceea ce face un lider cu el.

Citeste rapid, iti arata directia catre reducerea decalajului de fluenta: mai
mult antrenament, ateliere mai rapide, implica pe toata lumea in
programul Pioneer. Dar iata ce anume determina de fapt acest numar.
Fluenta urmeaza sprijinul. Cei care au avansat au avut timp sa-si dezvolte
competentele, un manager care i-a sustinut si permisiunea de a-si
proteja propriul program. Nimeni nu i-a depasit in adaptabilitate. Au fost
concepute pentru asta.

Asadar, fluiditatea este sustinuta prin purtarea unei deghizari. lar daca
incepem sa o gestionam, vom investi resurse in simptom si vom lasa
cauza exact unde este. Persoana care se scufunda in tacere nu va avea
in continuare pe nimeni care sa-i protejeze pauza de pranz, dar acum va
primi o insigna de antrenament.

Atunci cand intregul personal este clasificat in functie de nivelul de
competenta lingvistica, ,incepator” nu mai descrie modul in care cineva
utilizeaza un instrument, ci incepe sa sune ca o sentinta asupra acestuia.
Persoanele de la baza acestei scale sunt deja cele mai anxioase in ceea
ce priveste IA, cele mai putin predispuse sa aiba o politica clara sau un
manager care sa le sprijine. Nu au ramas in urma. Nu au avut niciodata
resursele necesare pentru a tine pasul. Aceasta masura transforma o
defectiune de asistenta intr-una personala, iar odata ce este perceputa
ca fiind personald, nimeni nu mai simte ca este responsabilitatea lui sa o
rezolve.

Chiar si varful scalei nu este curat. Angajatii cei mai fluenti raporteaza
cea mai mare pierdere a conexiunii reale cu colegii lor. Grupul pe care il
prezentam ca model este cel in care ceva uman dispare.



Toate acestea nu inseamna ca fluenta nu conteaza. Asta inseamna ca
urmaresti lucrurile gresite. Urmareste sprijinul din spate: timpul,
sustinerea, politica si fluiditatea vin gratis. Omite asta si ai creat o metoda
mai rapida de a clasifica oamenii in functie de cine prospera si cine se
descurca pe cont propriu.

Aceasta este alegerea cu care se confrunta liderii. Nu cat de repede se

pot adapta angajatii la |A. Fie ca vor crea conditiile care le permit acest
lucru.

4 Discrepanta dintre sprijinul angajatorului si cel perceput de
angajati

M\ ntreaba o companie ce face pentru starea de bine a angajatilor si raspunsul vine imediat: un
abonament la sala, consiliere psihologica si scurte discutii de evaluare din partea
managerilor. intreabd angajatii daca se simt sprijiniti, iar raspunsul o sa fie diferit. Ambele
parti sunt sincere. Investitia este reala, la fel si experienta de a nu o simti, iar spatiul dintre

aceste doua adevaruri este locul in care se afla cele mai utile concluzii din acest an.

Angajatii se adapteaza la acest spatiu. Saptezeci si cinci la suta spun ca angajatorul lor poarta
0 oarecare responsabilitate pentru starea lor de bine, in scadere de la 81% anul trecut $i 85%
in anul precedent. Nu decid ¢ au nevoie de mai putin ajutor. isi revizuiesc asteptarile pentru a
corespunde experientei lor, iar un angajat care a incetat sa se mai astepte la sprijin prezinta un
risc mai mare de retentie decat cel care inca se plange din cauza asta. Un angajat frustrat inca
negociaza. Un resemnat compara oferte.



ANGAUATII CONSIDERA CA ANGAUATORUL ARE 0 ANUMITA
RESPONSABILITATE PENTRU STAREA LOR DE BINE.
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responsabilitate pentru starea lor de bine — sondajul Wellhub privind starea de
bine la locul de muncd (evolutie pe 3 ani).

85%
75%

Acum doi ani Anul trecut Anul acesta

Atunci cand angajatii descriu sprijinul de care beneficiaza, apar in mod constant trei piloni: o
politica clara privind inteligenta artificiald, un manager care ii sustine si un program de wellbeing
pe care s& il poatd accesa cu adevarat. insa aceste trei instrumente impartasesc un neajuns
comun: toate dau cele mai bune rezultate exact in cazul angajatilor care se descurca deja cel mai
bine.

4.1Politica privind IA

politica privind |A suna ca o decizie tehnologica, care trebuie rezolvata de

departamentele IT si Legal. Datele despre starea de bine spun ca aceasta intra siin

atributiile departamentului de HR. Nivelul de fluenta IA de catre angajati si masura in care

acestia se simt sustinuti sa-si dezvolte aceasta competenta au un impact direct asupra
epuizarii lor, asupra sentimentului de siguranta la locul de munca si chiar asupra calitatii
somnului. O politica de companie este momentul in care sprijinul oferit angajatilor devine oficial.
O astfel de politica ii clarifica fiecarui angajat ce este permis, ce se asteapta de la el si dupa ce
criterii va fi evaluat; iar o politica autentica este, de fapt, un program de lucru viu: o serie de
asteptari pe care oamenii le pot recita din memorie, comunicate frecvent si asumate prin propriul
exemplu de catre manageri. Un simplu document uitat pe un Drive comun, parcurs o singura data
in procesul de onboarding, nu inseamna ca ai o politica de companie. Pentru un angajat,
inseamna tacere.



* Un procent de 34% dintre angajati afirmé cd compania lor nu are nicio politica oficiald privind
inteligenta artificiald, iar aceastd lipsé de claritate se simte cel mai acut tocmai in rdndul celor
care au cea mai mare nevoie de indrumare: 44% dintre Incepdtori raporteazd absenta unei
reglementari, comparativ cu 36% dintre utilizatori si 26% dintre performeri.*

ANGAJATIICARENU RAPORTEAZA 0 POLITICA OFICIALA
PRIVIND IA IN CADRUL COMPANIEI LOR

Procentul fiecarui segment de adoptare a IA care raporteazd absenta unei
politici oficiale privind IA la compania lor, conform sondajului Wellhub Starea
de bine lg locul de munca 2027
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Performerii pot lucra fara reguli oficiale, deoarece au avut timp sa-si construiasca propriul
rationament. incepatorii, deja cel mai anxios grup in raport cu inteligenta artificial, sunt lasati s3
ghiceasca raspunsul exact la intrebarea pe care o politica oficiala ar trebui sa o transeze: este
utilizarea acestei tehnologii incurajata sau va fi folosita impotriva mea?

Se dovedeste a fi foarte valoros sa stii unde te situezi. Saptezeci si sapte la suta dintre angajatii
din companiile cu o politica clara si bine comunicata in materie de IA se simt rezilienti si
capabili sa se adapteze la ritmul schimbarilor, comparativ cu 39% dintre cei care nu sunt
siguri ca o politica exista. Ambele grupurile lucreaza cu aceeasi tehnologie, in acelasi ritm.
Diferenta este ca unul dintre ele nu isi pune aceasta intrebare.



Pentru departamentul de resurse umane, aceasta reprezintd cea mai rapida parghie dintre cele
trei, iar greseala fundamentala este de a crede ca documentul in sine este livrabilul. Procentul de
77% apartine companiilor in care politica nu doar ca exista, ci este comunicata si exemplificata
activ: prin lideri care folosesc instrumentele in mod deschis si prin asteptari reiterate pana cand
devin un dat natural. Companiile investesc masiv in instrumente si traininguri de IA, insa datele
sugereaza ca cel mai accesibil lucru pe care I-ar putea oferi angajatilor este, de fapt,
certitudinea.

4.2 Sprijinul din partea managerilor

ot ceea ce o companie isi propune pentru wellbeing-ul angajatilor merge printr-o singura

persoand. Beneficiile pot fi generoase, iar politicile clare, insa managerul este cel care

decide, mai ales prin mici gesturi cotidiene, daca vreunul dintre ele devine cu adevarat

accesibil; mersul din inertie iti permite sa treci peste saptdmana, indiferent daca cineva te
intreaba vreodata ce mai faci. Sustinerea managerilor a fost una dintre cele doua conditii care au
explicat de ce performerii isi mentin starea de bine chiar si sub cele mai grele sarcini. Aici se
distribuie conditia.

Nu este o distribuire uniforma. Saizeci la suta dintre performeri spun ca managerul lor le
sustine in mod activ starea de bine, nu doar rezultatele, comparativ cu 42% dintre utilizatori si
31% dintre incepatori, o reducere de 29 de puncte. in 1971, un medic galez pe nume Julian
Tudor Hart a descris ceea ce el a numit legea inversa a ingrijirii: 0 buna ingrijire medicala tinde sa
ajunga la persoanele care au cel mai putin nevoie de ea. O jumatate de secol mai tarziu, sprijinul
pentru wellbeing la locul de munca respecta aceeasi lege. incepatorii raporteazé cea mai slaba
stare de bine din fiecare pilon si cea mai mare teama de viitor, iar ei sunt cei mai putin predispusi
sa fie sprijiniti de un manager. Asta e o bucla care se alimenteaza de la sine. Un angajat in
dificultate nu inceteaza sa fie remarcat; nu mai primeste sprijin. Un sprijin redus duce la o stare
de bine afectata, un nivel scazut de wellbeing compromite performanta, iar scaderea
performantei atrage o atentie punitivda — exact opusul atentiei pozitive si constructive de care un
angajat are nevoie pentru a-si reveni.



ANGAUATI AL CAROR MANAGER LE SPRIJINA ACTIV STAREA DE
BINE

Procentul de adoptare a IA pentru fiecare segment care afirma cd managerul
lor le sustine in mod activ starea de bine, nu doar rezultatele, conform
sondajului Wellhub Starea de bine la locul de muncd 2027.
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Managerii nu o fac cu neglijenta. Sprijinul a devenit un instrument de retentie, iar managerii il
aloca persoanelor a caror plecare ar costa cel mai mult: 82% dintre angajatii care au un
manager care sustine puternic starea de bine spun ca ar lua in considerare plecarea in cazul in
care acest sprijin ar disparea. Majoritatea managerilor nici macar nu fac o alegere intentionata.
Sunt la randul lor suprasolicitati: 51% dintre organizatii considera ca supraincarcarea managerilor
reprezinta un risc semnificativ pentru performanta companiei (Wellhub, Return on Wellbeing
2026). Un manager exigent isi protejeaza, in primul rand, performerii de top. Toti ceilalti sunt
lasati sa se descurce pe cont propriu.

Ceea ce face ca acest triaj sa fie atat de costisitor este faptul ca iroseste adevarata putere a
managerului. Aceeasi atentie care il impiedica pe un Performer sa plece poate transforma un
Incepator intr-un Performer si un angajat cu rezultate slabe intr-unul de top. Aceasté diferenta de
29 de puncte nu este doar o harta a distributiei sprijinului; este o harta a conversiilor pe care
nimeni nu incearca sa le realizeze, exact intr-un moment in care companiile au nevoie de angajati
mai fluenti si mai rezilienti decat pot atrage din piata. Solutia se desfasoara astfel pe doua
niveluri: transformati sprijinul de baza pentru wellbeing intr-un element structural pentru fiecare
angajat — integrat direct in modelul operational al companiei, nu conditionat de manager —,
astfel incat nimeni sa nu depinda de atentia subiectiva a cuiva pentru a fi sustinut. Acest lucru
elibereaza atentia si asa limitata a managerului pentru ceea ce doar el poate face: dezvoltarea
oamenilor cu cel mai mare potential de impact.



4.3 Programe de wellbeing

intre cele trei masuri, programul destinat starii de bine inregistreaza cea mai mare rata de
acoperire. O politica clara privind IA elimina incertitudinea, iar un manager bun
protejeaza timpul echipei; ambele masuri iti elibereaza calea spre performanta.
Programul este cel care 1i da substanta: antrenamentul propriu-zis, sedinta de terapie,
planul nutritional si un somn odihnitor. Este singura parghie care atinge fiecare pilon al starii de
bine simultan si singura care ajunge direct |a fiecare angajat, in loc sa depinda de managerul lor.

Doar 26% dintre angajati evalueaza programul de wellbeing al companiei lor ca fiind bun in
acest an, in scadere de la 29% anul trecut si 41% in urma cu doi ani. Aceasta scadere a
evaluarilor nu reflecta o scadere a interesului pentru starea de bine. Dimpotriva, angajatii fac mai
multd miscare decat au facut in ultimii trei ani, jumatate dintre ei merg la terapie si, intrebati ce tip
de sprijin le lipseste, cer mai mult din fiecare categorie. Cererea pentru serviciile oferite de
aceste programe este in crestere, chiar daca gradul lor de satisfactie scade. Ceea ce angajatii
taxeaza, de fapt, este incompatibilitatea dintre programul care le este oferit pe hartie si ziua de
lucru de care au parte in realitate.

4106 Acum doi ani au evaluat programul de wellbeing al companiei lor ca fiind bun
i g g

269{) Anul acesta evalueaza programul de wellbeing al companiei lor ca fiind bun

Cea mai clara dovada este timpul. 46% dintre angajati spun ca organizatia lor nu le ofera timp si
spatiu in ziua de lucru pentru a se preocupa de starea de bine. Utilizarea efectiva depinde direct
de aceasta permisiune:41% dintre performer integreaza o activitate de wellbeing in programul
de lucru cel putin o data pe zi, comparativ cu 31% dintre utilizatori si 24% dintre incepatori,
aceleasi grupuri ai caror manageri isi protejeaza cel mai mult sau cel mai putin timpul. Un
program poate fi excelent conceput si totusi imposibil de utilizat, dacé accesarea lui necesita o
ora de care ziua de lucru pur si simplu nu dispune.



Performeriin a utiliza IA integreaza o activitate de wellbeing in programul de lucru

cel putin o data pe zi

Utilizatori 1A integreaza o activitate de wellbeing in programul de lucru cel putin o

3| 319 sespeni

o7 incepitori IA integreaz o activitate de wellbeing in programul de lucru cel putin o
g 2410 data pe zi

Acesta este testul pe care trebuie sa il treaca un program modern, iar pentru promovarea
acestuia sunt necesare trei lucruri.

Primul este accesibilitatea. Sprijinul trebuie sa se incadreze in oportunitatile oferite de o zi reala:
un curs langa birou la pranz, o sala de sport langa casa seara, zece minute de meditatie intre
apeluri. Atunci cand starea de bine se poate integra in spatiile libere deja existente din timpul
zilei, nimeni nu mai este pus in situatia de a negocia o pauza mai mare.

Al doilea este varietatea. * Daca ii intrebi pe angajati de ce tip de sprijin pentru wellbeing au
nevoie, dar nu il primesc, acegtia vor indica toate categoriile intr-o proportie aproape egald:*

ANGAJATIIMENTIONEAZA APROAPE iN ACEEASI MASURA FIECARE TIP DE SPRIJIN
CARE LE LIPSESTE.

Ponderea angajatilor care mentioneaza fiecare tip de sprijin pentru starea de bine de care au nevoie, dar
pe care nu il au, conform studiului «Starea de bine la locul de munca 2027»
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Angajatii nu cer un singur beneficiu care le lipseste. Le cer pe toate, pentru ca acesti piloni se
sustin reciproc: un somn odihnitor face ca antrenamentul de dimineata sa fie mai probabil,
miscarea echilibreaza sanatatea mintala, o masa adecvata le alimenteaza pe toate trei, iar un
curs urmat alaturi de colegi reface conexiunea sociala pe care o zi de munca plina de tacere o
erodeaza. Daca sustii un singur pilon, ai adus o contributie. Daca i sprijini pe toti impreuna, ei
incep sa se consolideze reciproc.

Al treilea factor este spectrul de niveluri. Un angajat care nu a mai facut miscare de ani de zile
are nevoie de un inceput treptat: un curs pentru incepatori sau o plimbare ghidata. in schimb, un
angajat care se antreneaza cinci zile pe saptamana are nevoie de optiuni pe masura ritmului sau.
O oferta unica nu ii poate servi pe amandoi — acesta fiind motivul pentru care programele
construite in jurul unui singur abonament la sala sau al unei singure aplicatii esueaza: ele

dezamagesc pe oricine nu se potriveste profilului standard pentru care au fost concepute.

O singura metrica ii indica unei echipe de HR daca un program trece toate cele trei teste. Rata de
inscriere arata doar cine s-a inregistrat. Gradul de implicare arata cine revine constant — iar doar
un program usor de accesat, suficient de diversificat si adaptat fiecarui nivel de pregatire isi va
pastra aceasta rata de participare pe termen lung.



Privite in ansamblu, cele trei parghii spun o singura poveste: politica privind inteligenta artificiala
exista, dar angajatii care au cea mai mare nevoie de reguli nu au auzit de ea; managerilor le pasa,
insa atentia lor se indreapta catre oamenii care deja prospera; iar programul de wellbeing este
finantat, dar jumatate din forta de munca nu are timp sa il foloseasca. Nimic din toate acestea nu
a fost intentionat — este doar rezultatul implicit al presupunerii ca sprijinul Tsi va gasi singur
drumul catre oameni. Companiile care vor reduce acest decalaj o vor face in mod deliberat,
actionand simultan pe doua planuri: prin crearea unui program accesibil, variat si captivant, care
sa ofere o plasa de siguranta fiecarui angajat, si prin eliberarea managerilor pentru a face ceea
ce doar ei pot face — sa-i ajute pe cei cu cel mai mare potential sa evolueze. in final, pentru
retentie si performanta, ceea ce conteaza cu adevarat este unde ajung aceste resurse in mod
real.

5 Wellbeing-ul ca avantaj competitiv cheie pentru performantain
eralA

Maximizarea potentialului IA este prezentata de obicei ca o provocare pur tehnologica: alegerea
instrumentelor potrivite, instruirea rapida a echipei si mentinerea unui pas inaintea tendintelor.
insa fiecare beneficiu adus de IA trece tot prin oameni - persoane de la care se asteapta s3
invete mai repede, sa fie mai productive si sa se adapteze continuu, intr-o cursa fara o linie de
sosire vizibila. Acesta este un nivel de solicitare continud caruia nimeni nu-i poate face fata
atunci cand functioneaza pe avarie. Angajatii sprijiniti tin pasul cu era IA. Cele nesustinute
renuntd, mai intai in tacere, apoi in scris.

5.1Starea de hine stimuleaza performanta

A N ianuarie 2021, un investitor ar fi putut incerca o strategie ciudata: sa ignore fiecare
indicator financiar si sa cumpere cele 100 de companii listate public ai caror angajati
inregistrau cel mai bun nivel de wellbeing. Doi ani mai tarziu, portofoliul respectiv ar fi
depasit S&P 500 cu 20%. Rezultatul vine de la Oxford's Wellbeing Research Centre (Centrul

de cercetare Oxford privind starea de bine), care a obtinut scoruri pentru 1.636 de companii



listate Th ceea ce priveste functionarea efectiva a angajatilor lor si a comparat aceste scoruri cu
elementele fundamentale: companiile cu un nivel riicat al starii de bine a angajatilor au aratat o
rentabilitate mai buna a activelor, profituri mai mari si performante mai bune pe piata (De Neve et
al., 2023). Starea de bine arata ca un indicator flexibil. Se tranzactioneaza ca un indicator
avansat al performantei.

Mecanismul nu este un mister. Activitatea moderna se bazeaza pe atentie, rationament si
rezistenta la stres, iar acestea sunt capacitati fizice, consolidate si reconstruite prin somn,
miscare, hrana sanatoasa si interactiunea cu alte persoane. Inteligenta artificiala a crescut
intensitatea cognitiva a aproape fiecarui loc de munca pe care il atrage: instrumente noi de
invatat, rezultate de verificat, un ritm care continua sa se stabileasca. Angajatul care mentine
aceste capacitati poate face fata acestei intensitati. Angajatii care lucreaza la limita epuizarii se
confruntad cu o deteriorare vizibila de la 0 saptaméana la alta. Raspunsul lor este cat se poate de
direct:* 87% confirma cd obtin rezultate mai bune la locul de muncé atunci cdnd isi prioritizeaza
starea de bine. *

ANGAUATII AU REZULTATE MAI BUNE LA LOCUL DE MUNCA ATUNCI CAND ACORDA
PRIORITATE WELLBEING-ULUILOR

Procentul angajatilor care sunt de acord cd au o performantd mai bund la locul de muncé atunci cdnd
acorda prioritate starii lor de bine, conform raportului Wellhub Starea de bine la locul de munca 2027,

SUNT DE ACORD CA AU PERFORMANTE MAI BUNE LA LOCUL

DE MUNCA ATUNCI CAND iS| PRIORITIZEAZA STAREA DE
BINE

87%

Sprijinul pentru starea de bine conteaza cel mai mult pentru oamenii care se adapteaza cel mai
mult. Saptezeci si trei la suta dintre performeri spun ca accesul la sprijin pentru starea de bine
ii ajuta sa performeze si sa se adapteze intr-un mediu bazat pe |A, comparativ cu 46% dintre
utilizatori si 24% dintre incepatori. Pentru a intelege aceasta diferenta de pondere, trebuie sa
privim era inteligentei artificiale din ambele perspective. Un performer lucreaza la capacitate
maxima si isi mentine ritmul de varf, iar pentru el sprijinul pentru wellbeing functioneaza ca un
combustibil: antrenamentul fizic si un somn odihnitor sunt pilonii prin care isi sustin performanta.
in schimb, un Tncepator se confrunta cu instrumente pe care nu le stdpaneste inca si cu teama c3
locul s5u de muncé nu va supravietui acestei tranzitii. In cazul sau, ceea ce lipseste in primul
rand nu este un program de wellbeing, ci un training adecvat, timp dedicat invatarii si garantia ca
are un viitor in companie; un nivel atat de ridicat de incertitudine face dificila perceperea oricarui
sprijin. Incepatorii nu spun c& au nevoie de mai putin suport pentru starea de bine, ci doar cé
trebuie sa fie echipati corespunzator pentru a face fata schimbarii — si au perfecta dreptate.



SPRIJINUL PENTRU WELLBEING gONTEAZi\ CEL MAIMULT
PENTRU CEI CARE SE ADAPTEAZA CEL MAI MULT

Ponderea angajatilor din fiecare segment de adoptie a Al care spun cd
accesul la sprijin pentru wellbeing ii gjutd sa performeze si s@ se adapteze
intr-un mediu de lucru influentat de Al. Sursa: sondajul Wellhub “Starea de
bine la locul de munca 2027
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Lectia practica este ca cele doud investitii functioneaza doar impreund. Echipeaza un incepétor
cu instruirea necesara, timp alocat si un sentiment real de siguranta, iar sprijinul pentru starea de
bine va incepe sa genereze pentru el aceleasi beneficii pe care le ofera deja performerilor.* Doar
18% dintre incepdtori afirmd cd au primit timpul si sprijinul necesare pentru a-si dezvolta
competentele de IA specifice rolului lor, comparativ cu 73% dintre performeri * ceea ce
inseamna ca majoritatea companiilor deruleaza acest experiment de transformare intr-un singur
segment al fortei de munca. Procentul de 73% din randul Performerilor care atesta valoarea
sprijinului pentru wellbeing reprezinta o avanpremierad a ceea ce va declara si restul organizatiei
odata ce va fi echipat corespunzator.

Piata muncii a stabilit deja acest cost: 83% dintre angajati spun ¢a vor lua in considerare doar
angajatorii care pun un accent clar pe starea de bine atunci cand isi vor cauta urmatorul loc de
munca. Investitorii recompenseaza companiile care au grija de starea de bine a angajatilor, iar
candidatii cer deja acest lucru. O companie care trateaza wellbeing-ul ca pe un simplu cost intra
in conflict cu ambele parti.



5.2 Wellbeing-ul holistic construieste rezilienta si sustine implicarea

ugetele pentru starea de bine sunt construite pe baza compromisurilor. Aloci buget
pentru abonamentele de fitness in acest an si evaluezi optiunea de terapie pentru anul
viitor. Incluzi aplicatia de meditatie si amani initiativa de nutritie.

In spatele acestor decizii se ascunde o ipotez3 atat de inradacinatd incat rdmane nerostit: pilonii
starii de bine sunt priviti ca achizitii individuale, din care o companie alege doar cele doua sau
trei optiuni pe care isi permite sa le finanteze. Rezultatele arata insa ca pilonii nu functioneaza ca
achizitii izolate. Cand privim sanatatea fizica, starea de bine psihica, nutritia si somnul, cbservam
ca aceiasi angajati se afla in frunte de fiecare data, iar aceiasi angajati raman in urma la toate
cele patru categorii, exact in aceeasi ordine. Oamenii nu prospera pe o dimensiune in timp ce se
prabusesc pe alta. Starea de bine se manifesta ca un tot unitar si se erodeaza tot ca un
ansamblu: o noapte de somn pierduta devine un antrenament ratat, iar antrenamentul ratat
transforma ziua de marti intr-o lupta mult mai grea. O companie care finanteaza doar doi piloni
din cinci nu obtine doua cincimi din rezultatul scontat, ci esueaza in a activa sistemul care i
conecteaza pe toti.

Un pilon Ti mentine pe ceilalti: conexiunea sociala. Saizeci si patru la suta dintre angajati spun ca
sprijinul comunitar sau social este ceea ce le mentine vii obiceiurile de wellbeing pe termen
lung, iar 41% afirma ca rutina lor de stare de bine este locul in care se simt conectati cu
ceilalti.

CONEXIUNEA SOCIALA MENTINE ViI OBICEIURILE DE WELLBEING S1CONSOLIDEAZA
COMUNITATEA

Procentul angajatilor care sustin ca sprijinul comunitatii sau al societatii le mentine vii obiceiurile de
wellbeing pe termen lung si care spun cd rutina lor de wellbeing este ea insdsi locul in care se simt
conectati cu ceilalti, conform sondajului Wellhub Starea de bine la locul de muncd 2027.
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Analizate in paralel, aceste doua date releva o relatie de reciprocitate: conectivitatea sociala
consolideaza obiceiurile, iar obiceiurile comune genereaza conectivitate. Responsabilizarea
functioneaza optim prin comunitate: un angajament personal poate fi renegociat, insa un
angajament fata de grup impune rigoare. Pentru angajatii care lucreaza de la distanta, lipsiti de
oportunitati frecvente de interactiune directa, rutinele comune de wellbeing constituie cel mai
solid liant comunitar, devenind infrastructura de sustinere a tuturor celorlalti piloni. Utilizarea
izolata a unui beneficiu duce la abandon; participarea este sustinuta de prezenta unui grup
familiar.

Liderii de HR, chestionati separat de angajati in aceasta cercetare, descriu aceeasi
interdependenta si din partea managementului. Intrebati ce sustine performanta si rezilienta
angajatilor, acestia evalueaza fiecare pilon ca fiind esential in aproape acelasi ritm: 84% pentru
fitness si activitate fizica, 83% pentru somn si recuperare, 78% pentru relatii sociale, 76% pentru
terapie si mindfulness, 75% pentru nutritie (Wellhub, Return on Wellbeing 2026). Cinci piloni in
maximum noua puncte. Nici macar expertii a caror profesie este optimizarea performantei
angajatilor nu pot gasi vreun pilon pe care sa il poata ignora.

Tot ceea ce obtine intregul sistem depinde de sustenabilitatea acestui capitol.* Angajatii care se
simt pe deplin echipati pentru a lucra cu IA raporteazd un nivel de rezilienta aproape dublu fatd
de cei mai putin pregdatiti — 87 % comparativ cu 45%#*, iar sentimentul de a fi pregatit nu este o
trasatura de personalitate, ci rezultatul direct al timpului, instruirii si sprijinului pe care compania
a ales sa le ofere sau nu. Acelasi lucru este valabil si pentru implicare, iar efectele neglijarii
acesteia incep deja sa se vada: 36% dintre angajati raporteaza o detasare emotionala in prezent,
starea de stres devenind o cronicizare atunci cand nimic nu o atenueaza. Rezilienta si implicarea
sunt rezultate ale intregului sistem. Daca finantezi un singur pilon si ii infometezi pe ceilalti,
sistemul inceteaza in tacere sa le mai produca.

5.3 Angajatii cei mai predispusi sa plece sunt si cei mai greu de inlocuit

A" nicio cerere de demisie nu se mentioneaza ca sprijinul companiei pentru wellbeing a fost
insuficient. Se spune despre o oferta mai avantajoasa, o noua oportunitate si un calendar
care s-a sincronizat in cele din urma perfect. Adevarata decizie se ia cu cateva luni mai
devreme si se ia cel mai rapid printre camenii pe care o companie isi permite cel mai putin sa

le piarda.

Optzeci si sapte la suta dintre performeri ar lua in considerare parasirea unei companii care nu
se concentreaza pe starea de bine a angajatilor, comparativ cu 84% dintre utilizatori si 73%
dintre incepatori.



ANGAUATII AR LUA iN CONSIDERARE PARASIREA UNEI COMPANII CARE NU PUNE
ACCENT PE WELLBEING-UL ANGAJATILOR

Procentul fiecdrui segment de adoptare a IA care ar lua in considerare pardsirea unei companii care nu
pune accent pe starea de bine a angajatilor, conform sondajului Welthub Starea de bine la locul de
muncd 2027.

o/
87% 84%
73%
Performeri IA Utilizatori IA incepatori 1A

Pana si cea mai mica valoare dintre aceste trei cifre reprezinta aproape trei sferturi din toti
angajatii. Starea de bine a devenit o conditie obligatorie de retentie pentru aproape intreaga forta
de munca. Ceea ce creste odata cu nivelul de fluenta este fermitatea acestei conditii — iar cea
mai ferma cerinta se inregistreaza exact in randul grupului a carui plecare costa cel mai mult.

Evalueaza impactul atunci cand un performer demisioneaza. Acestia sunt angajatii care au
integrat inteligenta artificiala ca pe o componenta esentiala a activitatii lor, iar jumatate dintre ei
isi instruiesc deja colegii in acest sens. Asta inseamna ca un Performer care pleaca ia cu el doua
roluri: propria productie de munca si programul informal de mentorat pe care il oferea gratuit.
Gallup estimeaza ca costul de inlocuire al unui angajat variaza intre jumatate de salariu anual si
dublul acestuia — o calculare ce presupune, optimist, ca un inlocuitor este usor de gasit. Pentru
un Performer, acest lucru se intampla insa rareori: 62% dintre liderii HR declara ca sunt ingrijorati
de pierderea persoanelor cu competente IA foarte cautate (Wellhub, Return on Wellbeing 2026),
iar competentele atat de rare se situeaza la capatul scump al oricarei estimari a costului de
inlocuire. Prin urmare, angajatii pe care companiile se tem cel mai mult sa-i piarda sunt tocmai
cei dispusi sa plece din cauza lipsei de sprijin pentru starea de bine. Acestia isi spun deschis
conditia de retentie, iar aceasta nu este de natura financiara.

Partea care ar trebui sa schimbe din temelii modul n care functioneaza echipele de HR este ca
aproape nimic din toate acestea nu este inevitabil. Gallup arata ca 52% dintre angajatii care
demisioneaza voluntar declara ca managerul sau organizatia ar fi putut face ceva pentru a
preveni plecarea lor. Semnalele de alarma sunt rareori ascunse. in aceste date, avertismentul se
regaseste in raspunsurile despre starea de bine colectate cu luni de zile inainte ca cineva sa isi



actualizeze CV-ul — un indicator avansat pentru orice echipa de HR care alege sa il citeasca
preventiv, nu ca pe o autopsie. Aceasta este, de fapt, scrisoarea de demisie pe care nimeni nu ar
trebui sa fie nevoit sa o scrie.

6 Efectul Wellhub

6.1Diferenta se reflecté pe fiecare pilon

ana in acest punct, toate aceste aspecte contureaza modul in care ar trebui sa arate un

sprijin real pentru starea de bine. S-ar integra in mod firesc intr-o zi obisnuita de lucru. Ar

acoperi fiecare pilon in loc sa impuna alegerea unuia dintre ei. Ar functiona atat pentru

angajatul care nu s-a preocupat niciodata de starea lui de bine, cat si pentru cel care se
antreneaza de ani de zile. $i ar ajunge la toata lumea, nu doar la persoanele pe care un manager
ii protejeaza deja. Suna idealist. Restul acestui capitol exploreaza ce se intampla acolo unde
starea de bine este un beneficiu autentic: o analiza comparativa intre angajatii din companiile
care ofera Wellhub si cei din organizatiile unde acest beneficiu lipseste.

Aceasta comparatie arata constant un lucru: fiecare angajat al companiei lucreaza pentru o
companie care finanteaza un program de wellbeing. Singura diferenta este care dintre ele.

Saizeci si sapte la suta dintre angajatii care utilizeaza Wellhub isi evalueaza starea generala
de bine ca fiind buna sau excelenta, comparativ cu 51% dintre angajatii care beneficiaza de alt
program. Intr-o companie cu 1.000 de persoane, diferenta este de 160 de angajati care se simt
bine in loc sa se descurce. Totul depinde de programul pe care compania alege sa il
implementeze.

Avantajul este valabil pentru fiecare pilon, iar cel mai mare nivel este pentru cei mai dificili.
Angajatii care utilizeaza Wellhub Tsi evalueaza starea de bine mintald mai buna, 68% comparativ
cu 51%, iar starea fizica mai buna, 69% comparativ cu 52%. in ceea ce priveste fithess-ul,
procentul este de 66%, comparativ cu 42%. in ceea ce priveste nutritia, 59% comparativ cu
36%. lar in ceea ce priveste somnul, cel mai slab pilon al fortei de munca, 55% comparativ cu
28%: aproape dublu.

Ordinea acestor rezultate spune intreaga poveste. Nutritia si somnul sunt pilonii pe care alte
programe ii neglijeaza cel mai des — exact domeniile in care utilizatorii Wellhub inregistreaza cel
mai mare succes. Acesta este avantajul unei acoperiri complete: un sprijin care ajunge la
dimensiunile pe care un simplu abonament la sala nu le va atinge niciodata.



ANGAJATII CARE FOLOSESC WELLHUB SUNT iN AVANTAJ LA FIECARE PILON AL
STARII DE BINE.

Angajatii care utilizeazd Wellhub obtin rezultate superioare la toate cele sase intrebdri diferite legate de
cel sase piloni ai starii de bine din viata lor.
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6.2 De ce functioneaza aceasta structura

n program functioneaza atunci cand angajatii 1l pot folosi cu adevarat: atunci cand este

accesibil, variat si conceput pentru fiecare nivel. Vorbim despre optiuni de structura si

conceptie, iar Wellhub a ales in mod deliberat aceasta directie. Un singur abonament

acopera fitnessul, mindfulnessul, nutritia si somnul, astfel incat angajatii nu mai sunt pusi
in situatia de a alege ce dimensiune a starii lor de bine merita sustinuta. Acelasi abonament se
potriveste deopotriva angajatului care urmeaza primul curs dupa multi ani, dar si celui care se
antreneaza cinci zile pe saptamana. Aceasta abordare creeaza o punte intre incepatori si
performeri, acoperind intreaga paleta a fortei de munca, in loc sa se adreseze doar extremelor.
Se pliaza perfect pe programul unei zile obisnuite: o clasa la pranz langa birou, o sala de sport
aproape de casa seara sau o scurta sesiune in cele zece minute dintre doua call-uri. Si pentru ca
atat de mult se intampla cu alte persoane, un curs, o sala de sport, o fata cunoscuta la aceeasi
ora, are responsabilitatea care mentine un obicei viu dupa ianuarie.



Atunci cand multiplici acest obicei la nivelul intregii organizatii, obtii ceva mult mai puternic decat
o simpla rutind personala. Un angajat care se retrage pentru un curs la pranz reprezinta o alegere
individuala. Sute de angajati care fac acelasi lucru creeaza o norma de cultura: cursurile sunt
vizibile in calendare, oamenii vorbesc deschis despre ele, iar colegii li se alatura in loc sa
priveasca sceptic. Iin plus, o platforma unica le oferd managerilor parghia necesara pentru a da
tonul. Un manager care foloseste Wellhub are acces la exact aceleasi beneficii ca intreaga sa
echipa; astfel, cand participa la o sesiune la pranz sau la o scurta plimbare intre sedinte, el nu
mai consuma un privilegiu executiv, ci utilizeaza in mod vizibil aceeasi resursa pe care i
incurajeaza pe toti sa o foloseasca. Fiecare utilizare transparenta reprezinta o permisiune
implicita pentru echipa — iar nicio nota interna nu ofera o permisiune mai convingatoare decat
prezenta acelei activitati in calendarul unui manager. Angajatii remarca imediat aceasta
diferenta.Saptezeci si unu la suta dintre companiile cu Wellhub spun ca starea de bine este cu
adevarat integrata in modulin care functioneaza compania lor, comparativ cu 32% dintre
angajatii care beneficiaza de alt program: cea mai mare diferenta din toate punctele de vedere
din acest an. Rezilienta urmeaza: 76% se simt capabili sa se adapteze la ritmul schimbarilor la
locul de munca, comparativ cu 57%, iar 70% spun ca sunt fericiti la locul de munca,
comparativ cu 43%. O fortd de munca ce isi recapata energia zi de zi dispune de o capacitate
mult mai mare de mobilizare atunci cand ritmul de lucru se accelereaza.



CULTURA, REZILIENTA SI FERICIREA SPUN ACEEASI POVESTE

in mediile de lucru unde sprijinul este resimtit cu adevérat, angajatii reusesc sd se adapteze schimbdrilor
fard a ceda presiunii si vin la serviciu cu o bucurie autenticd.
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Raportul Wellhub Starea de bine la locul de munca 2027.

6.3 La randul lor, companiile observa exact acelasi efect.

ngajatorii nu pot gestiona direct somnul sau alimentatia angajatilor lor. in schimb, ei
resimt direct efectele acestor factori: costurile serviciilor medicale, performanta
operationala si modul in care echipa traverseaza un trimestru dificil. Pentru fiecare dintre
ele, organizatiile care ofera Wellhub raporteaza rezultate mai bune decat organizatiile
care administreazi alte programe pentru starea de bine (Wellhub, Return on Wellbeing 2026).



incepe cu numérul pe care un director financiar le verifica mai intai. 73% dintre organizatiile care
folosesc Wellhub raporteaza costuri reduse cu asistenta medicala, comparativ cu 45% dintre

cele care folosesc alte programe. O stare de bine care ramane neabordata suficient de mult timp
devine o mentiune medicala, ceea ce face ca asistenta medicala sa fie cea mai dificila masura pe

care un program de stare de bine poate fi evaluat, si este acolo unde diferenta este cea mai
mare.

Masurile de performantd urmeaza aceeasi ordine. 95% dintre liderii de HR din organizatiile care
ofera Wellhub raporteaza o imbunatatire a productivitatii angajatilor, comparativ cu 88% din
organizatiile cu alte programe: majoritatea investitiilor in wellbeing ajuta productivitatea, iar
aceasta ajuta mai des. 75% dintre liderii de HR din organizatiile care ofera Wellhub raporteaza o
imbunatatire a sanatatii mintale a angajatilor, comparativ cu 59% din companiile cu alte
programe. lar 90% spun ca Wellhub i-a ajutat pe angajati sa fie mai rezistenti in fata provocarilor
legate de munca, comparativ cu 82% dintre liderii de HR care considera acelasi lucru si altor
programe.

WELLHUB OFERA COMPANIILOR UN AVANTAJ COMPARATIV CU ALTE PROGRAME DE
WELLBEING
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Compania finanteaza beneficiul. Angajatul 1l utilizeaza. Ambele parti raporteaza ca functioneaza
si descriu acelasi lant din puncte de vedere opuse: Angajatii obtin performanta atunci cénd
starea lor de bine nu mai este limitata, starea de bine se mentine atunci cand sprijinul ajunge
direct la ei, iar sprijinul ajunge cu adevarat acolo unde este nevoie atunci cand este conceput
exact asa cum sunt oamenii: accesibil, variat si impartasit. Acesta este efectul Wellhub.

7 Concluzie

nstrumentele de lucru s-au schimbat mai mult in trei ani decét in ultimele trei decenii.

Persoanele care folosesc aceste instrumente, insa, nu s-au schimbat deloc. Oamenii

continua sa aiba nevoie de somn, hrand, miscare si conexiune sociala - iar aceste nevoi

devin cel mai acute tocmai in timpul unei bulversari precum cea adusa de IA la locul de
munca. Miza reala din spatele strategiei de |A a oricarei companii - fie ca o recunoaste deschis
sau nu - este masura in care angajatii ei pot tine pasul cu ritmul schimbarii. Este un pariu care
poate fi castigat Cu cateva conditii. Angajatii care tin pasul cu IA nu sunt mai puternici neaparat
decat ceilalti.

Sunt mai bine sprijiniti. Ei Tsi fac timp pentru starea lor de bine Tn cadrul zilei de lucru, iar un
manager ii protejeaza. Ei inteleg clar ce asteptari are compania de la ei in privinta inteligentei
artificiale, astfel incat nu mai trebuie sa faca presupuneri marcate de incertitudine cu privire la
volumul de munca ce ii asteapta. Se simt suficient de siguri pe viitorul lor profesional incat sa
poata dormi linistiti noaptea. Elimina aceste conditii si aceeasi persoana va incepe sa aiba
dificultati; pune-le la locul lor si un angajat care se chinuia ii va ajunge rapid din urma pe ceilalti.
Nimic din datele de anul acesta nu sugereaza existenta unui tip anume de angajat rezilient in
mod natural. Exista doar angajati sustinuti si angajati nesustinuti.

Pentru un angajator, totul se reduce la trei decizii strategice. Prima este o politica clara in
domeniul inteligentei artificiale: formuleaz-o, comunic-o constant si cere-le liderilor sa o puna in
practica — pentru ca certitudinea reprezinta cel mai accesibil pilon de wellbeing pe care o
companie il poate oferi. A doua este imputernicirea managerilor: incurajeaza-i sa sustina activ
starea de bine a echipelor, nu doar rezultatele, sa protejeze timpul alocat sanatatii si sa ofere un
exemplu transparent — prin pauza de pranz marcata vizibil in calendar sau prin plimbarea dintre
sedinie —, deoarece calitatea sprijinului primit de un angajat depinde direct de managerul pe
care il are. A treia este un program de wellbeing cu acoperire reala: un program care integreaza
toti pilonii, raspunde fiecarui nivel de pregatire si se pliaza pe o zi reala de munca — pentru ca
pilonii cresc si scad impreuna, iar un pachet care acopera doar doi dintre ei nu i va putea
compensa niciodata pe ceilalti.



Randamentul acestor miscari nu este o chestiune de sentimente. Angajatii spun aproape n
unanimitate ca au performante mai bune atunci cand starea lor de bine este una continua.
Companiile ai caror angajati raporteaza cea mai buna stare de bine au performante superioare
colegilor in ceea ce priveste profiturile si randamentul pietei. lar persoanele cel mai predispuse
s& plece atunci cand lipseste sprijinul sunt cele cu cele mai putine abilitati. In cazul plecarilor,
jumatate dintre ei spun ca crganizatia lor ar fi putut preveni acest lucru.

O investitie n |A da roade prin intermediul oamenilor sau nu da roade deloc. Wellhub este
conceput tocmai pentru a face posibil acest lucru. Un singur abonament include miscare fizica,
mindfulness, nutritie si somn — raspunzand la fel de bine atat nevoilor unui angajat care
participa la prima sa sesiune dupa multi ani, cat si celor ale unuia care se antreneaza cinci zile pe
saptamana, indiferent de programul fiecaruia. Pentru ca intreaga echipa beneficiaza de acelasi
abonament, un manager care il utilizeaza ofera o permisiune implicitd doar prin simpla sa
vizibilitate, iar starea de bine se transforma dintr-un beneficiu folosit de cativa angajati in insusi
modul in care compania functioneaza. Angajatii din organizatiile care folosesc Wellhub
raporteaza rezultate superioare la fiecare pilon comparativ cu cei care beneficiaza de alte
programe. La randul lor, angajatorii inregistreaza costuri de sanatate mai scazute si o
productivitate sporitd. Ambele parti descriu, in esenta, acelasi lucru; un sprijin real care ajunge
cu adevarat la camenii pentru care a fost creat.

Companiile care vor fi in fruntea acestei transformari nu vor fi neaparat cele care au integrat
inteligenta artificiala cel mai rapid. Ci vor fi cei care i-au sprijinit pe cei care au adoptat-o.



8 Sectorul de wellbeing la nivel global

@ Statele Unite Regatul Unit Brazilia Argentina @ @ @ w m @

SEGMENT GLOBAL smﬁg_ “E‘fbf‘.""' BRAZILIA  ARGEMTINA CHILE SPANIA  [TALIA  GERMAMNIA  MEXIC  ROMANIA

|Slmptnmt de burnout in flecare zi

Perfarmeri 24% 8% 23% 3 5% 198 3% 193 b il 21%
Utilizatori 2% k1L 23% 20% 2% 18% 20% 21% 13% 2% 17%
incepétor! 16% 22% 1% 11% 2T 16% 1% 11% 16% 15% 16%
De acord cd 1A a redus interactiunile semnificative cu colegii

Parfarmerl 4a% 65% 54% % 2% k1 51% A3 9% 52% 52%
Utilizatori 9% 50% 43% % 8% 2% a1% 39% 2% 7% 35%
incepatori 22% 24% 18% 19% 24% 19% 6% 16% 2% 28% 25%
Ar lua in considerare pirdsirea unei companii care nu pune accent pe wellbeing

Totl angajatii 83% 83% 83% a1 aalk Bl B T2% 6% Bl BE%
Parformer| 7% 90% 90% % aG% B3% i B1% BT 5% i
Utilizatori B84% 2% 83% BN 83% B2% B8% BO% B 1% B9
incepdtor| T3 T 2% B 9% 4% 8% 58% 2% ™% 8%
Foloseste in mod regulat instrumentele de inteligenta artificiald pentru propria bundstare

Parformeri 50% B7% 51% 52% 435 45% 4% 43% 56t 4% 51%
Utilizatori 23% % 22% 18% 2% 28% 24% 1B% i) 24% 2%
Incepator 11% 17% o a% 16% ™ 9% 6% 12% 15% 10%
invati colegii de echipd in utilizarea |A

Performeri 9% 86% a2t el TB%: T 1% 743 6% B1% 9%
Utilizatori 36% 40% 3% a2 kl:0 3 L a3 2% 3% 0%
Incepator 5 1% ¥ 3 % ki a% 5% 9% 0% 9%
Sunt de acord ca A le-a crescut volumul de munca

Toti angajatii 0% 41% 0% % 26% 2% 2 22% 2% 3% 0
Parformeri 0% 0% 43% 3% zh e ¥ 3% 42% 4% 5%
Utilizatori 28% k1] 2% 0% 25% % 2% 2T 2% il 2%
Inceptori 15% 19% 14% 13% 16% 13% 12% 10% 15% 21% 19%



Siguranta locului de muncé este mai bund decit anul trecut

Barfarmaer| 53% 52% 57% 5% 49% 5T% A41% 45% A5t 7] 48%

Utilizatori 3% ik 365 42% 2% % I 26% 1% 51% o
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|Tlmpul petrecut Tn fata ecranelor ca perturbator al somnulul

Toti angajatii 0% 0% 2™ 3% 35% k634 6% 25% 2% 2% 0%

|1n prezent, se afid in terapie/consiliere [orice formd)

Toti angajatii 48% 565 A8% 6% 493 495 A459% 36% 42% 5% I

|Euaiuuﬂ starea generald de bine ca flind bund sau excelenta

Toti angajati 550 63% 54% 58 53% 534 59% 4Bk 44% 6% 53%

|Sprijlnul pentru starea de bine ajutd la performantéfadaptare in mediul 1A

Performaer| 3% 81% 76% 5% 1% 0% 3% 5 5% 6% T4%

Utilizater 46% 4% 46% A48% 4% 4B 47% % W% 55% 4%

Incepdtor| 24% 28% 23% 1% 28% 3% 2% 1% 195 0 Fain!
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e American Psychological Association (APA) - 2025
Majoritatea angajatilor din SUA spun ca nesiguranta locului de munca este cauza
stresului (Sondaj Work in America)

e Compass Group - 2023
Global Eating at Work Survey

s Global Wellness Institute (Institutul Global de Wellness) - 2026
Tendinte in initiativele de wellbeing la locul de munca in 2026

e Hart, J. T. - 1971
Legea ingrijirii inverse. The Lancet.

* Studiul Harvard privind dezvoltarea adultilor via Harvard Gazette - 2017
De peste 80 de ani, un studiu realizat de la Harvard arata cum sa duci o viata
sanatoasa si fericita

e Kim, T. J., & von dem Knesebeck, O. - 2016
Perceptia nesigurantei locului de munca, a somajului si a simptomelor depresive:
Revizuire sistematica si meta-analiza a studiilor observationale prospective.
International Archives of Occupational and Environmental Health (Arhivele
Internationale de Sanatate Ocupationala si Mediu).

» Datele Layoffs.fyi, raportate de Gulf News - 2026
Aproape 154.000 de concedieri Tn domeniul tehnologiei in 2026 pe fondul
restructurarii 1A



o Merrill, R. M., et al. - 2012
Obiceiurile nesanatoase ale angajatilor genereaza scaderi de productivitate (Studiu
BYU of Nearly 20,000 American Workers)

* Microsoft - 2025
Analiza zilei de muncé fara sfarsit (Work Trend Index)

* National Sleep Foundation / American Academy of Sleep Medicine (Fundatia Nationala a Somnului /
Academia Americana a Medicinii Somnului)

Declaratie comuna de consens

* RAND Corporation - 2016
De ce este important somnul: Costul economic al somnului insuficient

¢ Sanatatea somnului, jurnalul Fundatiei Nationale pentru Somn - 2023
Sanatatea somnului (2023)

* US Surgeon General - 2023
Epidemia noastra de singuratate si izolare (aviz consultativ)

+ Forumul Economic Mondial - 2025
Raportul privind viitorul locurilor de munca 2025

Metodologie

ellhub a realizat sondajul Starea de bine la locul de munca 2027 pentru a evalua
starea actuala a starii de bine a angajatilor si a evalua cat de bine raspund pachetele
de beneficii ale angajatilor nevoile acestora.

intre 12 iunie 2026 si 19 iunie 2026, peste 5.000 de angajati cu norma intreaga au fost
chestionati online prin intermediul agentiei de sondaje QuestionPro. Grupul de respondenti a
inclus numai angajati cu varsta de peste 18 ani, care au lucrat cu norma intreaga in ultimele trei
luni. Rezultatele au un nivel de incredere de 95% si 0 marja de eroare de 5%.

Optiunile de raspuns pentru cele 86 de intrebari ale sondajului au inclus scara Likert, intrebari cu
raspunsuri multiple si optiuni cu raspunsuri multiple.

Tarile incluse in sondaj au fost: Statele Unite ale Americii, Regatul Unit al Marii Britanii, Brazilia,
Argentina, Chile, Spania, Italia, Germania, Mexic si Romania. Au fost colectate intre 500 si 505
raspunsuri din fiecare tara. Acolo unde a fost necesar, intrebarile si optiunile de raspuns au fost

adaptate pentru a reflecta variatiile regionale in ceea ce priveste disponibilitatea beneficiilor.



Respondentii au fost impartiti in trei segmente Al, performeri, utilizatori si Incepatori, utilizand un
scor combinat de fluenta Al construit din trei elemente de intrare. Prima parte a analizat modul in
care respondentii utilizeaza in prezent instrumente de IA, cum ar fi ChatGPT, Copilot, Claude si
Gemini - de la lipsa totala a experientei pana la utilizarea zilnica si instruirea activa a colegilor,
acordandu-se punctaje de la zero la trei, asa cum s-a specificat. A doua parte s-a axat pe nivelul
de anxietate al respondentilor in raport cu |A: de la stari de coplesire sau neincredere pana la un
sentiment de confort si siguranta. Acest aspect a fost evaluat pe o scala de la 0 la 3, un scor mai
ridicat indicand o anxietate mai scazuta. Al treilea le-a cerut respondentilor sa fie de acord sau
nu cu noua afirmatii cu privire la utilizarea si increderea zilnica in |A la locul de munca si ia
punctat de la zero la trei puncte in functie de numarul cu care sunt de acord: zero acordurile au
obtinut zero puncte, unu sau doua acorduri au marcat un punct, trei pana la cinci au marcat doua
puncte, iar sase-noua au marcat trei puncte.

Cele trei scoruri se combina intr-un total care variaza de la zero la noua. Respondentii care obtin
scorurile intre sapte si noua sunt clasificati drept Performerii 1A, 4-6 ca fiind utilizatori 1A in lucrul
zZilnic si zero-trei ca fiind incepatori IA. Fiecare comparatie privind starea de bine realizata de
aceste trei grupuri de-a lungul raportului utilizeaza acest scor ca baza.

Colahoratori
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