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Introducere

GenZlandia 2.0 continua drumul inceput cu
prima editie a proiectului, ducand conversatia
despre viitorul muncii spre aplicare, colaborare
reala si co-creare intre generatii. Daca prima
etapa a fost despre a intelege cine este
Generatia Z si cum se raporteaza la munca
aceasta noua faza a dus misiunea mai departe:
de la analiza la actiune, de la insight-uri la solutii
concrete.

Prin GenZlandia 2.0, dialogul despre viitorul
muncii a evoluat intr-o experienta de colaborare
directa. Proiectul a adus impreuna profesionisti
HR si reprezentanti din Generatia Z care au
lucrat impreuna la idei si solutii practice pentru
procesele de HR, transformand invatarea intr-un
exercitiu de co-creare.

O comunitate care invata si construieste impreuna

In GenZlandia 2.9, cele sase tipologii conturate in prima editie: Tech Sapiens,
Virtual Creators, Silent Workers, Gig Workers, Impact Advocates si Handymen 2.0,
au devenit punctul de plecare pentru o etapa noud, dedicata colaborarii si
invatarii reciproce intre generatii.

Pentru fiecare tipologie au fost formate 3 perechi de lucru, alcatuite dintr-un
reprezentant din Generatia Z si un profesionist HR cu experienta. Impreuns,
acestia au pornit intr-un proces de descoperire si reflectie comuna despre cum
se transforma locul de munca, dar si cum ar putea arata procesele de HR ale
viitorului.

Discutiile au explorat principalele etape ale parcursului angajatului intr-o
organizatie/ employee life cycle, de la recrutare si integrare, pana la
managementul performantelor si dezvoltarea carierei. Prin exemple concrete si
experiente personale, participantii au analizat cum functioneaza aceste procese
astazi si cum ar putea fi adaptate pentru realitatea organizatiilor din 2030.



Dincolo de aceste teme, intalnirile au fost un prilej de conectare reala intre
generatii, prin idei, reflectii si experiente impartasite. Fiecare conversatie a adus
perspective diferite, dar complementare - tinerii au oferit o privire proaspata
asupra asteptarilor si nevoilor noii generatii, iar profesionistii seniori au adus
profunzimea experientei si intelegerea contextului organizational. In acest cadru,
diferentele s-au transformat in resurse, iar invatarea a devenit bidirectionala.

Rezultate

Din cei 36 de participanti inscrisi in

proiectul GenZlandia 2.9, aproape toti au
continuat proiectul pana la final.
Majoritatea perechilor s-au intalnit de 3
O O ori, insa unele au depasit chiar 5-6 sesiuni.

Dincolo de numere, cel mai valoros rezultat
a fost calitatea conexiunilor create.
Discutiile au devenit un spatiu real de
schimb de idei, invatare si reflectie, in care
participantii au descoperit ca, indiferent de
valentele  fiecarei generatii, exista
preocupari si aspiratii comune: sens 1in

ceea ce fac, libertatea de a contribui,
apreciere si un cadru real de dezvoltare.

Prin aceste intalniri, GenZlandia 2.0 a aratat ca viitorul muncii nu apartine unei
singure generatii, ci comunitatilor care aleg sa colaboreze si sa invete impreuna.
Fiecare dialog si fiecare idee impartasitda au completat un tablou al unui viitor in
care generatiile nu se mai definesc prin varsta, ci prin valori impartasite: sens,
curiozitate, colaborare si dorinta de a construi mai bine.




HR Hackathon 2030

Dupa etapa de mentoring si reflectie, participantii GenZlandia 2.0 s-au reunit pe 29
septembrie 2025, la sediul HR Club, pentru HR Hackathon 2030, o zi dedicata

.....

Inca din prima parte a zilei, participantii au fost invitati sa ia parte la un exercitiu
interactiv care a transformat colaborarea intr-o experientd concretd, in care
succesul depindea de capacitatea de a lucra eficient in echipa.

Participantii au intrat in NeoCity, un oras imaginar, vibrant si complex, construit pe

talentele si resursele celor sase cartiere, fiecare reprezentand una dintre tipologiile
din GenZlandia: Tech Sapiens, Virtual Creators, Silent Workers, Gig Workers, Impact
Advocates si Handymen 2.0.

Fiecare cartier avea propriile sale resurse, valori si stiluri de lucru, dar succesul
orasului depindea de un singur lucru: colaborarea dintre ele.

Obiectivul comun a fost de atingere a pragului de 500 de puncte, posibil doar daca
toate comunitatile lucrau impreuna. Timp de 4 runde echipele au primit resurse, au
negociat, au investit si au reactionat la crize economice, sociale si tehnologice
aparute pe parcurs.

Rezultatul final a evidentiat un principiu esential: niciun cartier nu putea obtine
succesul de unul singur. Reusita depindea de incredere, comunicare si echilibru
intre obiectivele proprii si binele comun. Jocul s-a transformat astfel intr-o metafora
pentru lumea muncii: un spatiu in care cooperarea, adaptabilitatea si empatia devin
resurse esentiale pentru progres.




A fost o activitate plina de energie, zdmbete si descoperiri neasteptate, care a
creat rapid o stare de conexiune intre participanti - exact ingredientul potrivit
pentru ceea ce urma.

Dupa ce au testat colaborarea in NeoCity, participantii au intrat in etapa
hackathonului - lucrul pe un studiu de caz, inspirat din realitatea companiilor
aflate in tranzitie spre 2030.

Scopul a fost sa redeseneze procesele de HR astfel incat sa raspunda nevoilor
unei forte de munca diverse, integrate si in continua schimbare.

Echipele mixte, formate din tineri din Generatia Z si profesionisti HR seniori, au
fost provocate sa creeze solutii pentru urmatoarele procese de HR:

e Recrutare & Employer Branding;
e Onboarding
e Dezvoltarea carierei & Performance Management

Rezultatele acestor intalniri si ale HR Hackathon 2030 se regasesc in paginile
urmatoare, sub forma unor idei, concepte si propuneri concrete pentru viitorul
proceselor de HR.




G

umar executiv

Recrutare si Employer Branding
Claritate. Empatie. Sustinere tehnologica.

Un proces care aduce impreuna potentialul uman si inovatia digitala,

pentru o experienta autentica, relevanta si memorabila.

Brandul de angajator devine o experienta vie, construitd prin transparenta,
continut relevant si conexiuni reale. Este prezent acolo unde sunt candidatii,
vorbeste pe limba lor si creeaza punti intre aspiratii, oportunitati si cultura
organizationala.

Onboarding

Directie. Conectare. Evolutie asistatd de tehnologie.

Un proces care transforma inceputul intr-o experienta personalizata, empatica si
digitala.

De la primul ,Bine ai venit” pana la integrarea completda in organizatie,
onboardingul viitorului conecteaza identitatea personala de cultura
organizationala si creeaza spatiu catre apartenenta, claritate si crestere.

Managementul performantei
Feedback. Recunoastere. Progres

Un proces care transforma evaluarea intr-un proces de crestere continua, bazat
pe feedback autentic, obiective relevante si conexiuni reale.

Performanta devine o experientda adaptiva, construita prin dialog, tehnologie si
recunoasterea progresului.

Conecteaza impactul individual cu strategia organizationald si creeaza spatiu
pentru inovatie, invatare si colaborare.

Dezvoltarea carierei
Autonomie. Curiozitate. Evolutie

Un parcurs care valorizeaza unicitatea fiecarui profesionist si sustine cresterea
prin invatare continua, mentorat si tehnologie.

Drumul profesional devine o experienta personalizata, construita prin reflectie,
dialog si acces la resurse relevante.

Conecteaza intrebarile cu directii clare si creeaza punti intre potential,
competente si aspiratii.




c‘Emplover Branding 2030

From attraction to connection

Prin ochii GenZlandia 2.9, noul ecosistem al
muncii este construit prin conexiuni autentice si
ascultare activa intre generatii. In aceasta
viziune, strategiile de Employer Branding
depasesc granitele mediului fizic sau virtual,
transformandu-se intr-o experienta incluziva,
dinamica si captivanta.

Grupurile de lucru GenZlandia 2.0 identifica
drept factori cheie ai succesului: autenticitatea,
caldura in comunicare, mesajele clare si concise,
precum si elementele interactive care
incurajeaza implicarea.

In acelasi timp, mediul digital aduce o amprenta trasabila, cu valoare strategica.
Pentru generatiile aflate la inceput de drum - in special Gen Z si Millennials -
reputatia companiei este un criteriu esential in procesul de alegere a angajatorului.
In acest context, cultura companiei, sustenabilitatea, diversitatea, echitatea si
incluziunea devin piloni definitorii ai perceptiei organizationale.

Astfel, in viziunea GenZlandia 2.0, companiile nu mai comunica unilateral, ci
asculta, adapteaza si co-creeaza experiente cu impact real. Employer Branding
2030 marcheaza o schimbare de paradigma: de la promovare la parteneriat - de la
imagine la relatie.

Elemente definitorii ale sistemului ,,GenZlandia 2.0":

* Conectare reald intre generatii pentru ca diversitatea de perspective incurajeaza
inovatia, colaborarea si sentimentul de apartenenta.

* Ascultare activa si co-creare, deoarece tinerii vor sa fie parte din solutii, nu doar
receptori de mesaje.

* Employer Branding ca experienta traita si simtita in mediul de lucru de catre
angajati - autenticitatea conteaza.




Autenticitate si caldura in comunicare pentru ca empatia si sinceritatea
construiesc incredere si loialitate.

Mesaje clare si concise intr-o era a multitasking-ului si a atentiei fragmentate,
unde simplitatea comunicarii este esentiala.

Elemente interactive ce genereaza un grad mai inalt de implicare, unde angajatii
pot contribui activ, nu doar primi informatii.

Amprenta digitala trasabila & reputatie, intrucat tot ceea ce comunica o
companie online lasa o urma. Gen Z analizeaza aceasta amprenta inainte de a
aplica, iar transparenta si consistenta devin esentiale pentru credibilitate.
Majoritatea Gen Z si Millennials aleg angajatori care reflecta valori reale si
sustenabile.

Valori & cultura: ecosistemul organizational, alaturi de sustenabilitate,
initiativele sau programele DE&I, precum si activitatile de voluntariat nu sunt
doar trenduri, ci criterii de alegere si apartenenta.

De la promovare la parteneriat: Employer Branding devine astfel o relatie, nu
doar imagine - bazat pe colaborare si impact.




Insighturi Generationale

(Feedback de la juniori: ce nu merge acum)

“Exista o multime de anunturi si platforme de angajare pe piata. Volumul este foarte
mare, iar uneori nici nu inteleg clar descrierea jobului.”

“Simt o detasare foarte mare din partea companiilor, atunci cand nu primesc un
raspuns in urma interviurilor.”

“De multe ori, cand sunt refuzat nu mi se da si o recomandare legat de ceea ce as
putea imbunatati.”

Ce simte generatia Z:

* Job Ads formulate mult prea formal si in termeni greu de inteles pentru cineva
la inceput de cariera.

* Denumiri de pozitii amibigue care nu exprima clar rolul ori atributiile cerute.

e Existenta unui numar limitat de campanii de promovare pe canalele de
comunicare folosite frecvent de catre Gen Z.

* Lipsa de personalizare, autenticitate si relevanta a multor anunturi publicate in
piata.

* Apreciaza promovarea activa a culturii organizationale si a oportunitatilor reale
de dezvoltare - de regula, prin networking direct.

* Exista o reticenta in a aplica pentru joburi necunoscute sau industrii percepute
ca ,rigide”.

* Apreciaza claritatea in privinta etapelor de invatare, sprijinul real pentru
onboarding si accesu la resurse educationale.

* Apreciaza transparenta si existenta unor pareri reale de tip testimonial /online
review.




Ce aduce generatia Z:

* Autenticitate ca standard: Gen Z valorizeaza sinceritatea si respinge
comunicarea artificiala sau corporatista.

* Digitalizare nativa: eficienta in mediile digitale si adoptarea rapida de noi
tehnologii si servicii IT.

* Focus pe valori si impact: Alegerea unori angajatori care promoveaza si
demonstreaza o cultura organizationala sustenabila, alimentata de initiative si
programe DE&I si responsabilitate sociala.

* Flexibilitate si echilibru: Prioritizeaza echilibrul intre viata personala si
profesionald, nu doar stabilitatea financiara.

e Implicare, comunicare vizuala si rapiditate: Prefera formate scurte, vizuale si
interactive - adaptate ritmului alert al vietii moderne.

* Atentie sporita catre reputatie: Analizeaza amprenta digitalda a companiilor
inainte de a aplica - transparenta conteaza.




Bug Report

Problemele actuale in Employer Branding

Inflatie de taglines si
campanii generice

Gama mare de campanii si slogane.
Deseori, aceastea sunt generice si nu
au un factor diferentiator.

Sentimentul de “ad fatigue”,
pierderea interesului si pierderea
directiei.

Job Ads (Anunturi)
textuale, lungi si
nepersonalizate

Texte greu de urmarit si inteles.
Continut neadaptat de multe ori
conform ultimelor trenduri.

Confuzie, lipsa de relevanta,
perceptie de formalitate si
rigiditate.

Lipsa unei comunicari
mai profunde a
beneficiilor,
programelor si
oportunitatilor din
companie

Multe companii doar enumera
beneficiile si nu mentioneaza mesaje
cheie mai profunde referitoare la: well-
being, DE&I, voluntariat, comunitati,
etc.

Tinerii angajati simt demotivatie si
lipsa unei munci cu sens si
echilibru.

Promovare insuficienta
pe canale de
comunicare relevante
pentru Gen Z

Gen Z prefera continut scurt, de
impact si interactiv (e.g. TikTok).

Angajatii tineri simt ca o lipsa de
apropiere si apartenenta.

Deficit de
interactivitate

Campanii rigide, ce nu te invita la
interactiune si curiozitate.

Neincredere, scaderea motivatiei,
pierderea interesului

Bannere statice si lipsa
unui storyline real.

Tinerii prefera continut dinamic, tip
video si testimoniale reale oferite de
angajatii ce activeaza in mediul
respectiv de lucru.

Pierderea interesuui, sentimentul
de “ad fatigue” si lipsa de
autenticitate.

Brand de angajator
unidirectional

Compania nu are parteneriate sau nu
este implicata in proiecte de
responsabilitate sociala. Promovarea
este una liniara, fara implicare in
domenii ce tin de mediu, educatie sau
sanatate.

Lipsa unui scop mai profund si a
unei startegii cu impact global.
Angajatii nu vad rostul procesului si
increderea este redusa.




Code Rewrite

Solutiile-cheie si concluziile hackathonului - “Experience Boosters”

1.NeuroBranding

* “Tag the Line” - Employer Branding bazat pe neuroprofiluri si raspunsuri
emotionale in timp real. Algoritmi care adapteaza mesajele de brand in functie
de reactiile cognitive ale candidatilor.

e “SenseSynch” - campanii de branding care implica sunet, vizual de impact,
miros (in spatii fizice), si interactiuni tactile in realitate augmentata.

* “Echosphere” - retea interna de ambasadori digitali cu impact extern, angajatii
devenind ancore reale, promotori principali, mentori virtuali si influenceri ai
culturii organizationale.

* “QuantumMatch” - recrutare predictiva bazata pe date cuantice si Al avansat.
Sistem care anticipeaza compatibilitatea culturald si potentialul de crestere
inainte ca un candidat sa aplice.

X,Brandul de angajator nu se comunica, se simte, iar predictibilitatea devine un
instrument valoros.”

2. Helixonverse

Un ecosistem dinamic, unde experientele personalizate vorbesc de la sine:

* ,Voice of Generations@Work“ - hub de interactiuni dinamice cu reprezentanti
dedicati ai companiei

* “MetaTribe @Helixon metavers” - spatii virtuale, unde candidatii pot
experimenta cultura companiei, interactiona cu avataruri de angajati si participa
la simulari de proiecte alaturi de un ghid de Al personalizat pentru a avea un
“real feel” privind compania pentru care aplica/ viitorul rol.

e “Gamification 2030” - pentru ca viitorul loc de munca este si “fun”, avem
remindere spicy ca de exemplu: Build your Blockchain CV with us, HR
Hackathons pe diverse teme, Idea Screening & MindsInAction etc.

¥,Employer Brandingul nu mai e despre ce spunem, ci despre ce traieste
candidatul.”

3. EB x EB
Strategie interconectata de Employer Branding ce incurajeaza colaborarea si

prezenta brandului de angajator in campanii conexe de educatie, mediu sau
sanatate.

X “Employer Branding Extins: de la birou, spre scoala, spital si natura.”




New Features (Employer Branding 2030)

Inovatiile pentru 2030 - ,versiunea updatata” a strategiei de Employer Branding

BrandPulse Al

Sistem neural care monitorizeaza in
timp real perceptia brandului de
angajator in ecosistemele digitale.

Permite ajustarea instantanee
a mesajelor si creste relevanta
culturala.

PersonaSync

Algoritm care creeaza experiente de
recrutare hiper-personalizate, bazate
pe profiluri psihografice.

Creste rata de conversie si
loialitatea candidatilor.

Immersive EB Spaces

Spatii virtuale interactive (AR/VR) unde
candidatii pot experimenta cultura
companiei.

Reduce distanta emotionala si
creste increderea in brand.

ImpactBridge

Platforma care conecteaza Employer
Branding cu initiative DE&I si ESG
promovand incluziunea si
responsabilitatea sociala.

Pozitioneaza compania ca
actor social responsabil si
atractiv pentru talentele cu
valori puternice.

StoryChain Studio

Ecosistem intern de content creation
unde angajatii devin creatori de micro-
naratiuni video.

Amplifica autenticitatea si
umanizeaza brandul de
angajator.

CulturaFlow Engine

Sistem AI care analizeaza si
optimizeaza cultura organizationala in
functie de feedbackul angajatilor si
trendurile sociale.

Asigura o cultura adaptabila,
incluziva si in armonie cu
generatiile emergente.




User Manual
Ce are de facut HR-ul azi pentru Employer Branding 2030+

1. Definirea identitatii de brand

* Realizeaza un ADN organizational clar si concis, transmis uniform la nivel de
companie.

» Stabileste directiile, ancorele, valorile, tonul si forma mesajelor, precum si
personalitatea digitala a companiei.

* Reimagineaza anunturile de job: claritate, vizual, storytelling. Leaga fiecare rol
de un impact real in companie si societate. Pune accentul pe experienta,
invatare si sens.

2. Promoveaza si creeaza spatii de ascultare si dialog intergenerational

e Activeaza brandul pe canalele Gen Z: TikTok, Instagram, YouTube Shorts,
Discord, Reddit.

* Activeaza feedbackul bidirectional (ex. ‘Voice of Generations@Work’).
Transforma angajatii in ambasadori autentici: ofera training, incurajari si
recunoastere.

* Normalizeaza interactiunea spontana, micro-feedbackul si engagementul ca
piloni de atragere a candidatilor. Fii scurt, vizual si rapid.

* Foloseste AI pentru a analiza si anticipa cat mai multe posibile oportunitati sau
iscuri, in timp real.

* Investeste in continut video: storytelling scurt, real, cu fete umane.

3. Transforma dezvoltarea profesionala in experienta de brand

* Creeaza experiente de invatare pre-angajare pentru a dezvolta un pool de
potentiali candidati. Foloseste experiente memorabile si interactive (ex. HR
Hackathons, Blockchain CV) si nu uita sa ai ca si back end o baza de date cat
mai utila si relevanta.

* Conecteaza campaniile de Employer Branding cu educatia: internshipuri,
workshopuri, webinarii si sesiuni dedicate de Q&A.




4. Integreaza inovatia, ESG si DE&I in brandul de angajator

* Foloseste platforme precum ImpactBridge (vezi tabel, New Features) pentru a
conecta brandul tau de angajator cu initiative sociale.

* Recunoaste public contributiile creative prin StoryChain Studio (vezi tabel, New
Features).

* Fii prezent si activin comunitati relevante ce promoveaza si sustin diversitatea,
echitatea, incluziunea, educatia, sanatatea si mediul.

5. Reimagineaza rolul HR-ului ca designer de experiente

e Fii ancorat si perseverent in noul shift: 2030 inseamna deschidere, dinamica,
relevanta si conexiune autentica.

* Fii promotor real si partener de incredere: livreaza ceea ce promiti, fii clar si
transparent.

e Include & asculta activ: testeaza prin focus grupuri de cate ori ai ocazia,
analizeaza si regandeste posibile sinergii existente in compania ta, dezvolta si
promoveaza comunitati cu trasabilitate relevanta si dezvolta astfel ancore
strategice ce vorbesc de la sine.

e Fii la curent cu cele mai noi trenduri & actualizeaza constant “codul sursa” al
Employer Brandingului: personalizeaza experientele de recrutare cu Al (ex. -
PersonaSync, vezi tabel, New Features) si invata continuu din experientele de
succes ale altor companii prin know-how exchange. Regandeste constant intr+un
context dinamic.




<\Recrutczlre

From recruitment to resonance

In viziunea GenZlandia 2.8, recrutarea viitorului
pune accent pe oameni, pe relatii autentice si pe
experiente create cu sens.

Fiecare pas - de la primul contact pana la
integrarea in echipa - este construit pentru a
transmite claritate, coerenta si o legatura reala
intre candidat si organizatie.

Candidatul devine un partener de dialog, iar
intregul proces reflectd cultura si valorile
companiei.

Elemente definitorii ale sistemului ,,GenZlandia 2.0”

Recrutarea 2030 ar putea marca o etapa de maturizare a relatiei dintre oameni si
organizatii, una in care tehnologia sprijind conexiunea umana. In centrul acestui
model se vor afla increderea, transparenta si simplitatea, valori care vor defini
experienta fiecarui candidat.

Pornind de la aceste aspecte, viziunea GenZlandia 2.0 propune cateva directii
pentru constructia experientei de recrutare a viitorului:

* Transparenta si comunicare consecventa. Candidatul stie la ce sa se astepte,
primeste feedback la timp si simte ca timpul sau este respectat.

* Procese logice si echilibrate. Tehnologia va simplifica experienta, oferind un
parcurs clar si eficient, fara etape redundante.

* Orientare spre potential si capacitate de crestere, ca indicatori ai valorii reale,
dincolo de experienta formald. Recrutarea se concentreaza pe motivatie,
curiozitate si capacitatea de a invata.

e Conversatii autentice. Interviurile se transforma in dialoguri reale, bazate pe
intelegere si compatibilitate, nu pe intrebari standard.

* Coerenta intre etape. Recrutarea viitorului va construi punti solide intre
atragere, integrare si dezvoltare, asigurand o experienta uniforma si relevanta
de-a lungul intregului parcurs profesional.




Insight-uri generationale

Ce simte generatia Z:

Candidatii din Generatia Z cauta un proces de recrutare clar, uman si previzibil.
Ei vor sa inteleaga unde se afla, ce urmeaza si cum pot evolua.
Din conversatiile din cadrul GenZlandia 2.0 au reiesit cateva mesaje clare:

* ,Procesul dureaza prea mult si nu stiu ce se intampla intre etape.”

e Aplic, dar rareori primesc un raspuns concret.”

e _ Textele joburilor sunt vagi sau suna prea formal, nu vorbesc pe limba mea.”
* ,Prefer o conversatie autentica, nu un interviu rigid.”

Pentru multi tineri, problema nu este lipsa oportunitatilor, ci modul in care acestea
sunt comunicate.

Ei vor transparentd, feedback si o interactiune autentica cu organizatiile.
Recrutarea, in viziunea lor, ar trebui sa fie un dialog, nu o verificare —

sa inspire incredere, sa ofere claritate si sa transmita ca fiecare candidat conteaza.

Ce aduce generatia Z:

Generatia Z aduce energie, curiozitate si o viziune noua asupra modului in care se
construiesc relatiile profesionale.

Sunt conectati digital, deschisi la schimbare si motivati de sens.
Pentru organizatii, asta inseamna:

* O privire proaspata asupra proceselor de HR, bazata pe intrebari curajoase si
dorinta de simplificare;

e Capacitatea de a integra tehnologia cu empatia, folosind instrumente digitale
pentru a crea experiente mai clare si mai umane;

* Nevoia constanta de feedback si invatare, vazuta ca o forma de crestere, nu de
evaluare,

* O abordare orientata spre valori - echilibru, incluziune si transparenta, ca
fundamente ale increderii in relatia angajat-organizatie.




Bug Report

Problemele actuale in Recrutare

Lipsa de claritate

Procesul de recrutare este adesea
opac. Candidatul nu stie unde se afla
sau ce urmeaza in proces.

Lipsa vizibilitatii erodeaza
increderea si creste rata de
abandon.

Experienta digitala
fragmentata

Procesul este incarcat cu etape
redundante, care fragmenteaza
experienta candidatului si diminueaza
perceptia de eficienta digitala.

Etapele redundante fac procesul
anevoios si obositor, iar candidatii
ajung sa isi piarda entuziasmul si
increderea in experienta oferita.

Comunicare rigida

Mesajele standardizate si tonul formal
reduc autenticitatea interactiunii cu
candidatii.

Lipsa unei comunicari autentice
duce la pierderea interesului si la
scaderea increderii in organizatie.

Atentia orientata
spre trecut

Procesul de evaluare continua sa
privilegieze experienta anterioara in
detrimentul potentialului, al capacitatii
de invatare si al adaptabilitatii.

Organizatiile limiteaza accesul la
talente capabile sa aduca inovatie
si o viziune proaspata asupra
rolului.

Lipsa de continuitate

Recrutarea si integrarea functioneaza
ca procese separate, fara o linie
comuna de experienta.

Candidatul percepe o tranzitie
neuniforma intre etape, iar
conexiunea cu organizatia se
dilueaza inca din primele
interactiuni.

Lipsa feedbackului

in multe procese de recrutare,
comunicarea cu candidatii se reduce
la mesaje standardizate sau la absenta
completa a feedbackului. Lipsa
dialogului real face ca experienta sa
para impersonala si deconectata de
cultura si atentia organizatiei pentru
oameni.

Lipsa transparentei si a
comunicarii erodeaza increderea si
interesul, transformand perceptia
asupra brandului de angajator intr-
una distanta si lipsita de
autenticitate




Code Rewrite

Solutiile-cheie si concluziile hackathonului - “Experience Boosters”

in cadrul GenzZlandia 2.0, participantii au explorat conceptul unei recrutari simple,
transparente si colaborative.

Propuneri cheie:

e Helixonverse: un ecosistem digital interactiv, inspirat din gaming si realitate
augmentata, care permite explorarea culturii organizationale si a rolurilor intr-un
mod captivant. Creeaza o punte intre candidati si organizatii, intr-un spatiu
virtual.

e Eveniment dual - online & in persoana: recrutarea devine hibrida, combinand
flexibilitatea digitalului cu interactiunea umana. Candidatul alege formatul care i
se potriveste cel mai bine. Asigura accesibilitate si incluziune pentru toti
participantii.

e Booth-uri de experimentare & personalizare: spatii virtuale sau fizice unde
candidatii pot interactiona cu echipa, personaliza traseul de aplicare si
descoperi cultura organizationala.

o Gamificare: fiecare actiune in procesul de recrutare este recompensata.
Punctele obtinute reflectda implicarea si progresul candidatului. Creeaza
motivatie si transparenta in parcursul de aplicare.

e Career Twin: in cadrul procesului de recrutare, fiecare candidat are ocazia sa fie
conectat cu un career twin - un profesionist din organizatie care ocupa deja
rolul vizat. Acesta devine un partener de dialog, oferind o imagine reala asupra
activitatii, culturii echipei si asteptarilor din job.

o AI Career Train: asistent virtual bazat pe inteligenta artificiala, care ghideaza
candidatul pas cu pas in procesul de recrutare. Ofera recomandari personalizate,
resurse utile si suport in timp real.




New Features (Recrutare) 2030)

Inovatiile pentru 2030 - ,versiunea updatata” a strategiei de Recrutare

Asistenti virtuali
inteligenti

Asistenti digitali care insotesc candidatul
pe tot parcursul procesului de recrutare.
Raspund instant la intrebari, ofera
informatii personalizate si mentin o
comunicare clara, prietenoasa si coerenta.

Fac procesul de aplicare mai
simplu si mai accesibil. Candidatul
se simte in siguranta, informat si
in control.

Gamificare aplicata

Procesul de selectie nu mai inseamna
doar teste si interviuri standard. Etapele
includ provocari de echipa, simulari de
situatii reale si exercitii creative care
reflecta activitatea din viata profesionala
de zi cu zi. Totul este conceput ca o

experienta practica, dinamica si relevanta.

Permite o intelegere clara a rolului,
implicare activa si oportunitatea
de a demonstra abilitati intr-un
mod autentic. In acelasi timp,
ofera organizatiei vizibilitate
asupra potentialului si stilului de
lucru.

Personalization Booths

Spatii virtuale sau fizice unde candidatii
isi pot personaliza traseul de aplicare, pot
explora proiecte si pot interactiona cu
viitori colegi.

Procesul devine adaptat fiecarui
candidat, crescand implicarea si
relevanta.

Recrutare prin

Recrutarea se extinde dincolo de anunturi
si interviuri, devenind parte dintr-un

Creeaza conexiuni autentice si
atrage talente prin experiente

comunitati ecosistem de colaborare: hackathoane, . .
’ . e . reale si personalizate.
evenimente hibride, platforme de nvatare. ’
Ofera transparenta si
Actualizari rapide si feedback predictibilitate, eliminand
Feedback personalizat la fiecare etapa a incertitudinea si mentinand

procesului.

implicarea pe tot parcursul
procesului.

Career Twin Connect

Fiecare candidat este conectat cu un
profesionist din rolul vizat pentru o
discutie autentica despre job si cultura
echipei.

Ofera claritate si incredere,
ajutand candidatul sa ia decizii
informate.




User Manual
Ce are de facut HR-ul azi pentru Recrutare 2030+

Recrutarea are nevoie de claritate, coerenta si empatie. Dincolo de tehnologie si
instrumente, experienta candidatului este influentata de felul in care organizatiile
comunica, asculta si raspund.

1.Simplifica parcursul candidatului

Procesul de aplicare trebuie sa fie clar, logic si fara pasi redundanti. Fiecare etapa
are sens doar daca aduce valoare atat candidatului, cat si organizatiei. Un flux
simplu si intuitiv transmite respect pentru timpul oamenilor si incredere 1in
profesionalismul companiei.

2. Creaza transparenta si predictibilitate

Candidatul are nevoie sa inteleaga inca de la inceput ce urmeaza. Comunicarea
clara a etapelor, duratei si criteriilor de selectie elimina confuzia si transmite
incredere. Un proces previzibil este perceput ca unul corect.

3. Ofera feedback consecvent si personalizat

Transparenta si promptitudinea inspira incredere. Fiecare interactiune conteaza, iar
un feedback bine oferit vorbeste despre cultura si atentia companiei fata de
oameni.

4. Redefineste interviul ca dialog autentic

Interviul ar trebui sa semene mai mult cu o conversatie decat cu o verificare.
Candidatul are nevoie de spatiu pentru a-si exprima motivatiile si intrebarile, la fel
cum organizatia are nevoie sa comunice onest ce inseamna rolul, echipa si cultura
sa. Un dialog deschis, bazat pe curiozitate si respect, genereaza o decizie mai clara
pentru ambele parti si creeaza o experienta constructiva, indiferent de rezultat.

5. Implica activ managerii si echipele

Recrutarea nu este doar responsabilitatea HR-ului. Managerii si colegii sunt vocea
autentica a organizatiei. Implica-i in proces: recomandari, interviuri colaborative,
initiative de tip career twin. Pregateste-i sa evalueze nu doar competente tehnice, ci
si potential, motivatie si compatibilitate culturala.




6. Creeaza experiente interactive

Organizeaza evenimente hibride (online + fizic) pentru recrutare, cu sesiuni Q&A si
tururi virtuale.

7. Activeaza Career Twin

Invitd un membru al echipei sa aiba o discutie informala cu persoanele aflate in
proces. Creeaza un format scurt: ,15 minute pentru a intelege rolul din interior”.

8. Asigura coerenta intre recrutare, integrare si cultura

Ceea ce se promite in procesul de recrutare trebuie sa se regaseasca in experienta
reala a angajatului. HR-ul si managerii pot colabora pentru a asigura o tranzitie lina
intre selectie, onboarding si primele luni de lucru. Alinierea mesajelor si a valorilor
pe tot parcursul parcursului profesional consolideaza increderea si creeaza
sentimentul de apartenenta.

9. Construieste relatii pe termen lung
Relatia cu un candidat nu se incheie odatd cu procesul de selectie. Mentinerea

contactului prin comunitati, evenimente, programe de mentorat sau initiative
educationale transforma recrutarea intr-un dialog continuu.

N




%nboarding Process

From signing to belonging

In viziunea GenZlandia 2.8, onboardingul nu mai

este o etapa de “introducere in companie”, ci o

experienta de conectare, invatare si apartenenta. 9
Este o calatorie fluida, dinamica, care incepe din

momentul semnarii contractului si se extinde

dincolo de primele luni - un proces integrat de
transformare din ,candidat” in ,membru activ al
comunitatii”.

Onboardingul viitorului este digital, personalizat si E I

empatic. Se bazeaza pe claritate, interactiune
constanta si suport continuu, intr-un echilibru intre
tehnologie si umanitate.

In locul fluxurilor rigide, onboardingul GenZlandia 2.0 devine o experienta in trei
ritmuri conectate:

e Pre-Onboarding: pregatirea si reducerea anxietatii inainte de prima zi.
e Induction: integrarea prin relatii autentice, conversatii reale si micro-invatare.
¢ On-the-Job Learning: sprijin, autonomie si dezvoltare constanta in primele luni.

Obiectivul principal: ca fiecare nou angajat sa inteleaga ce rol are, cui se poate adresa,
cum poate contribui si de ce munca sa conteaza.

Elemente definitorii ale sistemului ,,GenZlandia 2.0”

e Claritate totala: fiecare pas al procesului de onboarding este explicat, vizibil si
previzibil.

e Canal unic de comunicare: un singur loc pentru toate informatiile si intrebarile.

¢ Buddy & mentor assignment: desemnarea clara a persoanelor de sprijin inca
dinainte de prima zi.

* Digital & human blend: interactiune autentica sustinuta de instrumente
inteligente.

* Micro-learning si shadowing: invatare aplicata, in ritmul noului angajat.

* Feedback frecvent: conversatii scurte, directe si constructive — zilnic, saptamanal,
continuu.

* Recunoastere si comunitate: fiecare pas al progresului e vizibil si celebrat.

* Platforme adaptive: continut personalizat, bazat pe nevoile si progresul fiecaruia.

* ESG & Wellbeing: accent pe incluziune, empatie si sustenabilitate in primele luni.




Insighturi Generationale

Feedback de la juniori: ce nu merge acum?

* Lipsa de claritate inainte de prima zi: nu stiu exact cui sa se adreseze, unde sa
ajunga sau ce urmeaza.

* Prea multa informatie, prea repede: avalansa de documente, linkuri si sesiuni
fara context.

e Comunicare fragmentata pe canale multiple (email, Slack, WhatsApp, apeluri).

* Induction formal, lung si lipsit de interactivitate: sesiuni PowerPoint, fara
implicare.

e Feedback rar, uneori doar la finalul perioadei de proba.
e Traininguri teoretice, generale, fara aplicabilitate directa in job.
* Lipsa de suport emotional: teama de a intreba sau de a gresi.

* Lipsa sentimentului de apartenenta in primele saptamani.

Ce simte Generatia Z:

* Are nevoie de predictibilitate si siguranta emotionala: vrea sa stie la ce sa se
astepte.

e Cauta claritate si structura in comunicare: “Cine e persoana mea de contact?”,
“Ce fac in prima zi?”, “Care sunt obiectivele?”.

* Prefera un start treptat, cu timp pentru acomodare si invatare.

* Se simte motivata de mesaje autentice si de recunoastere sincera.




* Reactioneaza pozitiv la comunicare rapida si informala (ex. WhatsApp, mesaje
scurte).

e Invati eficient prin shadowing si aplicare practica, nu prin teorie lunga.
* Are nevoie de feedback constant, in timp real, pentru a-si calibra directia.

* Se simte valorizata cand este ascultata si implicata in conversatii reale.

Ce aduce Generatia Z

* Energie, curiozitate si dorinta de a contribui din prima zi.

* Deschidere la feedback 360° si la instrumente digitale de invatare.
e Usurinta in adaptare si invatare rapida in medii hibride.

* Viziune proactiva: cauta sens, impact si coerenta intre rol si misiunea
organizatiei.

* Propune solutii, inoveaza procese si asteapta sa fie ascultata.

* Valideaza cultura organizationala prin autenticitate si micro-interactiuni.

* Redefineste onboardingul: nu ca un “proces”, ci ca o experienta de belonging.




Bug Report

Problemele actuale in procesul de Onboarding

Lipsa de coerenta in
comunicare

Mesaje prin canale diferite, fara un
interlocutor unic

Anxietate, confuzie,
experienta neuniforma

Informatii prea multe,
prea repede

Prea multe documente trimise
simultan

Suprasolicitare si
demotivare

Induction rigid si
teoretic

Prezentari lungi, fara aplicabilitate

Plictiseal3, lipsa de
implicare

Feedback rar si
nestructurat

Lipsa de conversatii regulate

Incetinirea progresului,
nesiguranta

Lipsa claritatii rolului
si a obiectivelor

Angajatul nu stie ce se asteapta de la
el

Lipsa de directie si
scadere a motivatiei

Lipsa conectarii
umane

Proces prea automatizat sau distant

Lipsa sentimentului de
apartenenta




Code Rewrite

Solutiile-cheie si concluziile hackathonului - “Experience Boosters”

Canal unic de comunicare si interlocutor fix (buddy desemnat).
Welcome Pack digital personalizat trimis cu 3 zile inainte de prima zi.

Mesaje de reasigurare si claritate inainte de start: “E ok sa ai intrebari — toti am
fost acolo.”

Shadowing si learning by doing in prima saptamana.

Feedback zilnic / saptamanal - scurt, empatic, constructiv.

Microlearning si continut vizual: video-uri scurte, harti interactive, mini-quiz-uri.
Buddy si mentor conectati la HR - sprijin emotional si practic constant.
Comunitati interne pentru socializare si schimb de idei intre generatii.

Gamification & recunoastere: badge-uri digitale, shout-outs interne, feedback
public.

Platforma centralizata pentru documente, training si comunicare — un singur
hub digital.




New Features (Onboarding 2030)

Inovatiile pentru 2030 - ,versiunea updatata” a strategiei de Onboarding

AI Buddy

Chatbot empatic 24/7 care raspunde
la intrebari si ofera ghidaj personalizat

Elimina nesiguranta, ofera
sprijin constant

Virtual Welcome Kit

Pachet digital interactiv (AR/VR) cu tur
virtual al biroului

Reduce stresul primei zile,
creste familiaritatea

Adaptive Learning
Path

Platforma care ajusteaza continutul
onboardingului in functie de progres si
feedback

Tnva'gé in ritmul propriu

Cross-Mentorship

Schimb intergenerational intre nou-
veniti si seniori

Invatare dubla, integrare
culturala

Success Dashboard

Vizualizarea progresului in timp real -
taskuri, obiective, feedback

Claritate si motivatie continua

ESG Integration

KPI de voluntariat si sustenabilitate in
planul de onboarding

Aliniere cu valorile
organizatiei si ale Gen Z

Gamified Growth Hub

Sistem de badge-uri, puncte si
leaderboard pentru pasii de
onboarding

Creste implicarea si
sentimentul de progres




User Manual
Ce are de facut HR-ul azi pentru Onboarding 2030+

1. Clarificati si personalizati onboardingul.
* Trimiteti un Welcome Pack digital si o agenda clara inainte de prima zi.
e Asigurati un interlocutor unic (buddy/mentor) pentru intrebari rapide.

2. Digitalizati experienta, fara a pierde conexiunea umana.
* Folositi WhatsApp sau Slack pentru comunicare informala si rapida.
* Adaugati mesaje calde si video-uri autentice in loc de formulare seci.

3. Incurajati feedbackul constant.
* Implementati check-in-uri bilunare si discutii 1:1.
* Colectati feedback anonim pentru ajustari rapide.

4. Includeti invatarea aplicata.
* Promovati shadowingul, taskurile practice si microlearningul.
* Asigurati resurse vizuale, interactive si accesibile.

5. Masurati si recunoasteti progresul.
* Introduceti KPI de echipa si recunoastere publica pentru primele reusite.
* Sarbatoriti micile victorii - chiar si un “first project done” conteaza.

6. Integrati valorile ESG si cultura organizationala.
* Includeti activitati de voluntariat, sustenabilitate si comunitate in procesul de
integrare.

7. Mentineti conversatia deschisa.
* Ascultati activ nou-venitii, cereti idei si propuneri.
» Creati spatii sigure pentru dialog, invatare si conexiune reala.

Onboardingul in GenZlandia 2.0 este mai mult decat o prima zi — este o poveste de
apartenenta care incepe din momentul semnarii si continua pana la primul impact
real.




Performance Management 2030

From Evaluation to Evolution

Asa cum reimagineaza GenZlandia 2.9,
managementul performantei nu mai este
despre control si formulare, ci despre
aliniere, ritm si sens.

Performanta devine un sistem viu, unde
obiectivele individuale se conecteaza direct
la obiectivele strategice ale companiei, iar
fiecare angajat isi poate vedea impactul real.

Modelul de Performance Management 2030
este adaptiv, empatic si transparent, bazat pe
micro-feedback, conversatii continue si
recunoastere autentica.

Evaluarea nu mai este un moment static, ci o experienta colaborativa intre generatii,
sustinuta de tehnologie si de o cultura a invatarii continue.

Organizatiile viitorului se sprijina pe patru piloni fundamentali:

» Claritatea obiectivelor: fiecare angajat intelege cum contribuie la misiunea

companiei;

* Feedback continuu: evaluarea devine parte din conversatia zilnica, nu doar un
ritual anual;

* Recunoastere autentica: meritele sunt celebrate public, iar progresul este vizibil
si masurabil;

e Conectare la impact: performanta se evalueazd prin contributie, inovatie si
colaborare, nu doar prin cifre.

Printre ideile generate in cadrul hackathonului, a fost propus conceptul HeliCoach -
un prototip de platforma inteligenta care combina evaluarea individuala, analiza de
echipa, feedbackul 360° si un algoritm de ,success score” in timp real. Acest model
ar putea inspira un viitor Performance Management integrat, in care progresul
individual, dinamica de echipa si strategia de business sunt sincronizate intr-un
ecosistem coerent. In acest cadru, tehnologia devine orchestratorul datelor:
conecteaza evaluarile individuale, insighturile de echipa si feedbackul continuu,
pentru a genera o imagine completa si obiectiva a performantei.



Practica organizationala adauga inovatia ca metrica, ESG-ul ca dimensiune de
rezultat, iar cross-mentorship-ul ca mecanism de crestere intergenerationala.
Obiectivele raman clare si stabile, dar includ spatiu pentru creativitate, idei noi si
prototipuri - esentiale pentru inovatia sustenabila.

Totodata, conceptul de Adaptive HR redefineste echitatea si transparenta.
Planurile individuale de dezvoltare (IDP) sunt conectate la strategia de business, iar
feedbackul devine micro, constant si orientat spre solutii. Comportamentele pozitive
sunt recunoscute in timp real, iar performanta devine o conversatie, nu o evaluare.

Elemente definitorii ale sistemului ,,GenZlandia 2.0"

e Aliniere obiective - fiecare obiectiv individual reflecta un obiectiv strategic,
vizibil in IDP.

e HeliCoach - evaluare individuala + algoritm de echipa + feedback 360° + scor
de succes in timp real.

* Adaptive HR - micro-feedback, transparenta, echitate si IDP-uri conectate la
strategie.

* Cross-mentorship - schimb intergenerational (inclusiv reverse), cu tinte scurte si
impact masurat.

e Inovatie ca metrica - ideile, prototipurile si imbunatatirile sunt contorizate si
recunoscute public.

* ESG in performanta - contributiile sociale si sustenabile fac parte din scorul
total.

* KPI de echipa - calitate, on-time delivery, colaborare si invatare colectiva.

In viziunea GenZlandia 2.9, managementul performantei devine o conversatie
bidirectionala - intre generatii, intre oameni si tehnologie, intre scop personal si
impact colectiv.

Inovatia, claritatea si stabilitatea coexista cu autonomia si creativitatea, iar
succesul nu se mai masoara doar in cifre, ci in valoare adaugata, invatare continua
si contributie sociala.



Insighturi Generationale

(Feedback de la juniori: ce nu merge acum)

»Nu intelegem clar ce inseamna performanta la noi - criterii, termeni, asteptari.”
»Feedback-ul anual e prea rar. Avem nevoie de reactii rapide, concrete si
personalizate.”

»vVrem sa stim cum evaluarea influenteaza promovarile si cresterile salariale.”

Ce simte generatia Z:

Lipsa de claritate: terminologia, scalele de evaluare si diferenta dintre what &
how nu sunt intotdeauna bine explicate;

Ritm insuficient: isi doresc feedback mai des - la milestone-uri, lunar sau
bilunar, si imediat dupa momente-cheie, nu doar la final de an;

Rutina demotiveaza: au nevoie de noutate, de proiecte cu sens, de provocari
si de recunoastere autentica a progresului;

Preferinte diverse de format: pot prefera discutii 1:1, feedback scris scurt sau
intalniri fata-in-fata - important e momentul potrivit si relevanta feedbackului;

Nevoia de predictibilitate: vor transparenta si echitate in modul in care
performanta se leaga de recunoastere, promovare si cresterea salariala;

Frustrare fata de lipsa conexiunii: procesele actuale sunt percepute drept
prea formale, rigide, nealiniate la realitatea lor profesional3;

Generatia Z isi doreste un sistem de evaluare clar, onest si constant, care sa
le ofere directie, invatare si sens. Ei vad performanta ca pe o calatorie
evolutiva, nu ca pe o destinatie fixa.



Ce aduce generatia Z:

* Deschidere la feedback 360° si la folosirea tehnologiei pentru a imbunatati
procesele.

* Dorinta de evolutie si echitate: apreciaza criterii transparente si obiective
masurabile.

* Orientare spre invatare si colaborare: pentru ei, performanta nu este doar
despre livrare la timp, ci si despre dezvoltare continua si impact colectiv.

* Valorizarea sensului: isi doresc sa inteleaga de ce conteaza munca lor si cum
contribuie la succesul organizatiei.

* Aprecierea recunoasterii autentice: se simt motivati atunci cand progresul le
este recunoscut in mod real, nu formal.

* Flexibilitate si adaptabilitate: pot jongla rapid intre proiecte si prefera obiective
clare, dar care le lasa libertate de executie.

e Cultura a invatarii, a echitatii si a performantei cu sens: evaluarea devine
evolutie.



Bug Report

Problemele actuale in Performance Management

PROBLEMA

Obiective
neclare si nealiniate

Feedback rar
si formal

Proces rigid
si standardizat

HR
subdimensionat

Manageri
nepregatiti pentru
feedback

Lipsa de
integrare ESG si
Performance
Management

Focalizare
excesiva pe individ

DESCRIERE

Asteptari si criterii neexplicate,
nealiniate la strategie.

Evaluarile se fac anual sau semestrial,
fara urmarirea progresului.

Formulare fara valoare
conversationala si practica,
prea birocratice.

Echipe mici, fara specialisti in L&D sau
Performance Management.

Feedback nepersonalizat, lipsa de
coaching.

Evaluarea nu deschide oportunitati
sau nu recunoaste impactul social.

KPI exclusiv individuali, fara
recunoasterea echipei.

EFECT

Confuzie, prioritati gresite,
demotivare.

Invatare lent3, rezultate volatile.

Lipsa de implicare, perceptie
de formalism.

Procese fragmentate, suport
insuficient.

Scaderea increderii si a
performantei reale, potential
nevalorificat.

Lipsa de sens, pierderea
angajamentului, “nu vad rostul
procesului”.

Silozuri, competitie interna,
performanta colectiva scazuta.



Code Rewrite
Solutiile-cheie si concluziile hackathonului - “Experience Boosters”

Pornind de la aceste provocari, echipele din GenZlandia 2.0 au reconstruit procesul
de management al performantei pentru a-l face relevant, uman si sustenabil.

1. HeliCoach: Coaching orchestrat de date

O platforma inteligenta care combina analiza individuala, algoritmul de echipa si
feedback-ul 360° intr-un dashboard clar, oferind scoruri de progres si recomandari
de dezvoltare. Managerii pot vedea in timp real dinamica echipei, iar angajatii
primesc semnale de coaching personalizate.

2. Adaptive Performance Framework

Un sistem bazat pe micro-feedback, autoevaluare si conversatii regulate (bilunare
sau trimestriale). Feedbackul devine o conversatie deschisa, nu o evaluare formala.
IDP-urile sunt conectate la strategia de business si la obiectivele macro.

3. Cross-Mentorship & Reverse Mentoring

Grupuri intergenerationale (1 mentor senior + 2-3 mentees Gen Z) lucreaza pe
obiective scurte (6-8 saptamani), masurabile. Gen Z ofera in schimb perspective
fresh despre tendinte in tehnologie, social media sau comportament de consum.
4. Innovation as KPI + Public Recognition

Inovatia devine un criteriu formal de performanta. Ideile, prototipurile si
propunerile de imbunatatire sunt punctate si recunoscute public. Se creeaza o
cultura a progresului vizibil si a recunoasterii autentice.

5. Team-Level KPIs & Practical Outcomes

Evaluarea se extinde de la individ la echipa. KPI-urile masoara colaborarea,
calitatea livrabilelor, creativitatea si respectarea termenelor. Feedbackul se bazeaza
pe ,what & how": rezultate si comportamente.

6. ESG Performance Link

Introducerea dimensiunilor ESG in procesul de evaluare - implicarea in cauze

sociale, voluntariat, sustenabilitate si diversitate - devine un element de
performanta profesionald, nu doar o activitate secundara.



New Features (Performance Management 2030)
Inovatiile pentru 2030 - ,versiunea updatata” a strategiei de Performance Management

FEATURE

AI Career Twin

Fluid Work Charter

Reputation Token

Performance x ESG
Score

Recognition Hub

Manager Assist (AI)

DESCRIERE

~Geaman digital” care analizeaza
datele de performantd, ofera feedback
contextual si sugereaza rute de
crestere personalizate aliniate la
strategie. Fiecare angajat are o harta a
progresului propriu.

Un set de reguli flexibile care permite
angajatilor sa-si defineasca modul
preferat de lucru, frecventa de
feedback siobiectivele de evaluare. C
laritate si autonomie, in acelasi timp.

Un sistem de recunoastere
transparenta bazat pe impact, inovatie
si colaborare. Tokenii pot fi vizibili
intern si conectati la oportunitati de
cariera.

O noua metrica de evaluare care
combina rezultatele, comportamentele
si impactul social. Performanta
economica si cea de sustenabilitate se
masoara impreuna.

O platforma interna unde se
celebreaza reusitele - individuale si
colective. Include badge-uri digitale,
nominalizari peer-to-peer si
storytelling de impact.

Un asistent digital care ajuta
managerii sa pregateasca sedintele de
feedback, oferind exemple de
formulari, analize de comportament si
recomandari de dezvoltare.

BENEFICII

Personalizare, decizii mai
bune, progres accelerat.

Flexibilitate, claritate a
asteptarilor.

Motivatie si cultura a reusitei.

Echilibru intre business si
impact social.

Apartenenta, vizibilitate,
standarde inalte.

Calitate crescuta a feedback-
ului, bias redus.



User Manual

Ce are de facut HR-ul azi pentru Performance Management 2030+

1. Clarifica si aliniaza obiectivele

Construieste o harta vizuala care conecteaza obiectivele organizationale cu cele
individuale, astfel incat fiecare angajat sa poata vedea contributia reala a
muncii sale la directia strategica a companiei.

Comunicarea criteriilor de evaluare trebuie sa fie complet transparenta: explica
scalele, terminologia si ofera exemple concrete de comportamente performante.
Claritatea genereaza siguranta, iar siguranta aduce performanta.

2. Stabileste ritmul potrivit

Inlocuieste evaluarea anuald cu check-in-uri bilunare si mini-review-uri
trimestriale - conversatii scurte, dar frecvente, care mentin energia si directia.
Aplica regula de aur a feedbackului: maximum 72 de ore dupa un moment-cheie.
Astfel, feedbackul devine relevant, personalizat si imediat aplicabil, nu doar
retrospectiv.

3. Piloteaza tehnologia

Testeaza instrumente inovatoare, precum HeliCoach - concept dezvoltat in
cadrul hackathonului, un sistem care combina evaluarea individuala cu analiza
echipei, scorul de succes si feedbackul 360°.

Conecteaza planurile de dezvoltare individuala (IDP) la obiectivele de business,
pentru a crea o relatie directa intre cresterea personala si impactul
organizational. Tehnologia nu inlocuieste umanul, ci il amplifica: creeaza spatiu
pentru conversatii reale, sustinute de date si insighturi relevante.

4. Educati managerii si sustineti conversatiile de feedback

Introduceti traininguri de coaching si un ghid practic pentru oferirea de
feedback personalizat, orientat spre solutii.

Incurajati managerii si poarte conversatii structurate, directe si empatice - nu
doar formale.

Ajutati-i sa recunoasca diversitatea de stiluri de invatare si comunicare: Gen Z
apreciaza feedbackul scurt, concret si empatic, in timp ce alte generatii pot
prefera formate mai detaliate sau scrise. Pregatirea liderilor devine esentiala
pentru a transforma evaluarea intr-un proces de crestere, nu intr-un control.



5. Masurati ce conteaza si recunoasteti public

* Introduceti KPI de echipa si KPI de inovatie, care valorizeaza colaborarea si
curajul de a experimenta, nu doar performanta individuala.

* Creati un Recognition Hub, un spatiu intern dedicat recunoasterii publice a
meritelor - fie ca vorbim despre performanta, inovatie sau contributie sociala.

* Faceti legatura explicita intre evaluare, recompensa si cariera. Gen Z are nevoie
sa inteleaga ,de ce-ul” fiecarui pas si sa vada un traseu clar de evolutie.

* Recunoasterea autentica, transparenta si in timp real va fi mereu mai puternica
decat un bonus anual.

6. Integreaza ESG in evaluare

e Adauga in formularele de evaluare criterii legate de implicarea sociala,
sustenabilitate si impact comunitar.

* Valorizeaza voluntariatul si initiativele de responsabilitate sociala - performanta
nu mai inseamna doar rezultate economice, ci si contributie la binele colectiv.

e Include in sistemul de recunoastere povesti de impact real: angajatii care
genereaza schimbare trebuie sa devina modele pentru ceilalti.

7. Mentine conversatia deschisa

* Asculta activ feedbackul angajatilor si trateaza-l ca pe o resursa strategica.
Creeaza spatii sigure pentru dialog, reflectie si co-creare, precum learning clubs
sau GenZ Boards.

e Incurajeaza schimbul constant de idei intre generatii si construieste o cultura a
feedbackului bidirectional - pentru ca performanta nu se evalueaza, se
construieste impreuna.

* Fii deschis la ajustari si experimenteaza: procesele agile sunt cheia unui sistem
de performance management relevant in 2030.

Performance Management 2030: claritate, ritm si recunoastere autentica.
Conversatie continua intre generatii, sustinuta de date, empatie si curajul de a
evolua impreuna.



CAREER PATH 2030

From Promotion to Purpose

In viziunea echipelor GenZlandia 2.9, Career
Path nu mai inseamna doar ,unde ajung”, ci
si ,cum cresc”, ,ce impact am” si ,de ce
conteaza”.

Modelul traditional, liniar si rigid al carierei
este inlocuit de un ecosistem flexibil,
personalizat si centrat pe dezvoltare
continua, invatare practica si sens.

Elemente definitorii ale noului sistem:

* Trasee de cariera personalizate - construite pe interese, abilitati si impact dorit,
nu doar pe functii.

* Micro-experiente si mobilitate interna - acces la mini-proiecte, rotatie de roluri,
explorare de departamente.

e Career Story Mapping - harta vizuala a traseului profesional cu milestone-uri de
skill-uri, impact si colaborare.

* Learning Loop - combinatie intre mentorat, shadowing, resurse digitale si
feedback continuu.

e Career x Impact - integrarea de proiecte cu componenta sociala/CSR in
dezvoltarea carierei.

e AI Career Companion - ghid personal de dezvoltare, care recomanda cursuri,
proiecte, coachi, pe baza progresului si intereselor.

e Gamified Growth - voluntariat, leadership, project management - toate
recunoscute oficial in traseul profesional.

* AI Career Twin si Reputation Token - fiecare angajat are un ,geaman digital”
care ofera feedback si propune trasee de crestere, iar recunoasterea se face
prin tokeni digitali bazati pe impact si inovatie.

* Fluid Work Charter - modul de lucru si evaluare sunt alese de fiecare angajat,
reflectand o abordare truly personalizata.



INSIGHTURI GENERATIONALE

Feedback de la Gen Z despre traseul profesional actual:

»Simt ca nu stiu incotro ma indrept.”
»Nu mi-e clar ce optiuni am.”
»As vrea sa testez lucruri inainte sa aleg.”

Ce simte generatia Z:

e Lipsa de transparenta in traseele disponibile.

* Putine oportunitati de explorare interdepartamentala.

* Neclaritate privind legatura dintre task-uri, skill-uri si cariera.

* Lipsa conexiunii dintre dezvoltare profesionala si impact social.
* Nevoia de a invata ,altfel”: video scurt, hands-on, mentorat.

Ce aduce generatia Z:

Dorinta de a construi cariera in functie de valori si sens.

Interes crescut pentru proiecte cross-functionale si cu impact social.
Deschidere spre invatare non-formala, vizuala si interactiva.
Flexibilitate si adaptabilitate crescuta in dezvoltarea de skill-uri.
Preferinta task-urilor automatizate, versus activitati manuale repetitive.

Diferente generationale relevante:

* Millennials sunt mai loiali pe termen lung si mai devotati pe masura ce
avanseaza in vechime. Prefera un stil de invatare mai structurat si pot fi reticenti
la tehnologizare.

* Gen Z este mai fluida in alegerile de cariera, mai putin atasata emotional de
companie si cauta oportunitati rapide de promovare, chiar si in afara
organizatiei.



PROBLEMA

Trasee de cariera
neclare

Lipsa unui plan
personalizat de
invatare

Dezvoltare = cariera

Lipsa accesului la
explorare practica

Traininguri lungi,
teoretice

Lipsa recunoasterii
implicarii extra

Feedback ocazional si
generic

Lipsa de integrare a
tehnologiei in planul
de cariera

Bug Report

Problemele actuale in Career Path

DESCRIERE

Angajatii nu stiu care sunt optiunile

sau cum pot avansa.

Toti angajatii primesc aceleasi cursuri,
indiferent de nevoi.

Training-urile nu sunt legate clar de
urmatorii pasi in cariera.

Fara proiecte cross-departament sau
shadowing.

Formatul clasic nu mai functioneaza
pentru Gen Z.

Voluntariatul sau initiativele sociale nu
conteaza in cariera.

Cariera nu e discutata des cu
managerul.

Lipsa de instrumente digitale
personalizate (AI, Twin, tokeni) reduce
eficienta.

EFECT

Demotivare, stagnare, plecari.

Ineficienta, perceptia de ,forma
fara fond”.

Frustrare, lipsa de directie.

Decizii de cariera luate ,in orb”.

Dezangajare, abandon al procesului
de invatare.

Se pierde motivatia intrinseca.

Lipsa de indrumare si vizibilitate.

Ineficienta, lipsa de scalare.



Code Rewrite
Solutiile-cheie si concluziile hackathonului - “Experience Boosters”

1. Career Story Mapping

Fiecare angajat isi vizualizeaza traseul profesional ca pe o ,poveste in constructie”,
cu milestone-uri: skill-uri, impact, proiecte, mentorat.

Scop: Claritate, ownership, autonomie.

2. Micro-Mobility Platform

Platforma interna de proiecte scurte, rotatii si minitask-uri intre
echipe/departamente.

Scop: Explorare fara riscuri.

3. Reverse Mentoring & Shadowing
Juniorii aduc digitalizare si ritm, seniorii aduc strategie si structura.
Scop: Tnvé'gare bilaterala si cultura de colaborare.

4. Learning Loop Personalizat

AI recomanda resurse de invatare in functie de stil, nevoi si proiecte curente:
podcasturi, video-uri scurte, e-learning interactiv, cursuri externe (integrare cu
performance & feedback).

Scop: Dezvoltare continua si aplicabilitate imediata in proiecte.

5. Career x CSR Path

Proiectele cu impact social sunt recunoscute oficial in cariera: leadership in
voluntariat, sustenabilitate, DEI.

Rezultat: Cariera = sens + skill + impact.

6. AI Career Twin
Avatar digital al angajatului care ofera feedback continuu si predictii de cariera.
Scop: Decizii de cariera mai informate si auto-reflectie constanta.

7. Reputation Token System

Recunoastere transparenta a eforturilor si contributiilor, convertibila in beneficii sau
acces la noi oportunitati.

Rezultat: Motivatie crescuta si vizibilitate a meritelor.

8. Fluid Work Charter
Alegerea modului de lucru si evaluare in functie de stilul propriu.
Scop: Flexibilitate, autonomie si productivitate optimizata.



New Features (Career Path 2030)

Inovatiile pentru 2030 - ,versiunea updatatd” pentru Career Path

FEATURA

Personalized Career
Tracks

Learning Loop Al

Shadow & Try

Growth x Impact
Tracker

Gamified Volunteering

Career Reflection
Cards

Al Career Twin

Reputation Token

DESCRIERE

Trasee unice pentru fiecare angajat,
conectate la skill-uri, scop si nevoi.

Recomandari dinamice de resurse,
invatare on-demand, coachi si
mentorat.

Posibilitatea de a testa
roluri/departamente.

CSR, DEI, sustenabilitate ca parte a
carierei.

Voluntariat cu obiective clare de
invatare.

Autoevaluare bazata pe valori, scop,
puncte forte.

Avatar digital personalizat, activ 24/7.

Sistem de recunoastere bazat pe
impact real, nu pe vechime.

BENEFICII

Claritate, autonomie,
motivatie.

Dezvoltare rapid3, relevanta.

Explorare fara riscuri.

Motivatie intrinseca, loialitate.

Skill building si engagement.

Claritate, ownership.

Feedback continuu, traiectorii
precise.

Meritocratie, transparenta,
motivare.



User Manual
Ce are de facut HR-ul azi pentru Career Path 2030+

1. Clarifica traseele
Documenteaza si comunica optiunile reale de cariera. Creeaza harti vizuale ale
traseelor si cerintelor.

2. Introdu micro-experientele
Permite angajatilor sa exploreze intern - proiecte scurte, shadowing, task-uri
interdepartamentale.

3. Construieste planuri de invatare personalizate
Fiecare plan de cariera trebuie legat de un plan de skill-uri si proiecte. Include
mentorat si coaching.

4. Recunoaste impactul non-formal
Voluntariat, initiative de CSR si implicarea sociala trebuie integrate in traseul
profesional.

5. Diversifica formatele de invatare
Video scurt, podcast, simulari, microlearning - adaptate stilului Gen Z



