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Nr. 470/21.01.2026

AVIZ
referitor la propunerea legislativa privind prevenirea

epuizarii profesionale (b749/23.12.2025)

In temeiul art. 2 alin. (1) din Legea nr. 248/2013 privind organizarea si functionarea
Consiliului Economic si Social, republicata, cu modificarile si completarile ulterioare, si art.
11 lit. a) din Regulamentul de organizare si functionare, Consiliul Economic si Social a fost

sesizat cu privire la avizarea propunerii legislative privind prevenirea epuizarii profesionale

(b749/23.12.2025).

CONSILIUL ECONOMIC SI SOCIAL

in temeiul art. 5 lit. a) din Legea nr. 248/2013 privind organizarea si functionarea
Consiliului Economic si Social, republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare, n
sedinta din data de 21.01.2026, desfasurata online, conform prevederilor Hotararii Plenului
nr.86/17.05.2022, avizeaza NEFAVORABIL prezentul proiect de act normativ, cu
urmatoarea motivare:

e propunerea legislativd se pozitioneazd ca act autonom, complementar legislatiei
muncii, nsa, n practicé, intra pe teritoriul SSM (Legea nr. 319/2006 a securité;ii s
evaluare a riscurilor. Fara corelari exprese (trimitere clard la obligatiile deja
existente, rolul inspectoratului de muncd, integrarea in evaluarea SSM si In
documentatiile standard), existd risc de paralelism normativ si de confuzie

operationala pentru angajatori si pentru organele de control;



arhitectura ,,obligatii” versus ,,dispozitii facultative” produce un efect practic
ambiguu Tn zona cea mai sensibild, respectiv sprijinul concret pentru salariati. De
exemplu, expunerea de motive introduce notiunea de ,zile de concediu pentru
refacere profesionala”. Ca instrument de protectie, insd in propunerea legislativa
acestea apar ca optiune (,,pot institui”) lasata la latitudinea angajatorului, la fel ca
facilitarea accesului la sedinte de sprijin psiho-emotional si suportarea costurilor,
ceea ce Inseamnd cd partea cu adevarat tangibild pentru salariat ramane, juridic,
neexigibila. Asadar, ar trebui calibrate asteptarile si justificarile, pentru ca altfel
apare o tensiune intre promisiunea de protectie si forta juridicd realda a masurilor.
Trebuie luat in considerare si faptul ca evaluarea factorilor psihosociali difera de la
persoana la persoana si poate fi influentata de factori personali sau familiali;

din cuprinsul propunerii legislative lipsesc reperele de conformare si sanctionare;
initiativa legislativa instituie obligatii (informare, evaluare, plan, mecanism
confidential), Tnsd nu se regaseste un regim contraventional, o trimitere explicita la
sanctiunile din sfera dispozitiilor legale aflate in vigoare, nici o definire clara a
autoritatii de control si a probatoriului minim, existand un risc serios ca norma sa fie
tratata ca ,,soft law” chiar daca este lege, iar efectul sd fie mai degraba declarativ;
substantial, mai meritd urmaritd si zona de confidentialitate si protectia datelor cu
caracter personal, In contextul in care mecanismul intern confidential de sesizare si
sesiunile de sprijin psiho-emotional presupun prelucrarea unor date, iar propunerea
legislativa se opreste la formula generala a confidentialitatii, fara garantii procedurale
minime;

in fapt, masurile propuse dubleaza deja reglementari existente si obligatii pe care
angajatorii le au deja stabilite prin Codul Muncii si legislatia speciald existenta.
Angajatorii sunt deja responsabili de asigurarea conditiilor de munca sigure, ceea ce
include si o incdrcare de lucru rezonabila, evitand supraincarcarea care ar putea
periclita sanatatea;

companiile constientizeaza importanta sdnatdtii mintale si a bunastarii angajatilor ca
elemente vitale n ceea ce priveste implicarea si motivarea acestora, productivitatea
muncii si performanta. In societate, si in special in lumea muncii, este nevoie de o
atentie sporitd privind aceastd dimensiune si se observa o tendintd de preocupare
substantiald in randul angajatorilor pentru amenajarea unui climat psihosocial
propice pentru angajati;

companiile mari, In special, dispun de numeroase proceduri si programe instituite

pentru protejarea sanatatii mintale a angajatilor. Totodata, comunitatile de angajatori



fac eforturi in aceastd directie [(meritd avut In vedere, cu titlu de exemplu, Ghidul
pentru promovarea sandtatii mintale la locul de munca, elaborat in 2023 de
Organizatia Internationald a Angajatorilor (IOE)];

sanatatea mintala este un subiect extrem de complex, care reclama o abordare
multidisciplinara si la care trebuie sa participe toate partile cu atributii si expertiza in
domeniu. Pentru legiferarea epuizarii profesionale, este necesard o dezbatere
aprofundatd, cu implicarea specialistilor din domeniu (psihologi, psihiatri si alti
practicieni), precum si mai ales a medicilor de medicina muncii. Numai asa se poate
asigura ca reglementarea se realizeaza In mod corect si va putea fi aplicata la nivelul
angajatorilor, dar si al institutiilor statului si al sistemului medical si de asigurari de
sanatate;

epuizarea profesionald trebuie sa se bucure, inainte de toate, de o definitie medicala
oficiala, profesionist elaboratd. Fara o definire clara in Manualul Statistic al
Afectiunilor Mentale (DSM) si fard un set strict de criterii pentru o evaluare legala,
posibilitatea de utilizare a notiunii de epuizare profesionald, in mod discretionar, este
una ridicatd. Din cauza lipsei de caracteristici specifice ale fenomenului, anumite
manifestari descrise de angajati pot fi confundate cu alte afectiuni psihologice, care
au impact asupra performantei profesionale, precum depresia sau anxietatea sociala.
O reglementare prematurd, fara criterii clare, ar putea dduna angajatilor care suferd
efectiv, prin confuzie diagnosticd si tratament inadecvat;

pentru a putea preveni si gestiona eficient cazurile de epuizare profesionald, este
nevoie ca acestea sa fie identificate Tn mod corect, in relatie cu sfera profesionald. Se
impune o diferentiere exactd a simptomelor si a tulburarilor care isi au originea in
contextul ocupational, care poate fi realizata doar pe baza criteriilor medicale;

o abordare responsabild necesitd mai intdi un consens medical si stiintific solid,
pentru a proteja angajatii si a asigura aplicarea coerenti a oricarei reglementiri. in
cazul de fata, consideram ca este necesara o evaluare temeinica prealabila a criteriilor

de diagnostic si a modalitatilor de aplicare practica.

Presedinte,
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