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„Poniższa strategia pokazuje, jak za pomocą prostych,

systemowych zmian przekształcić barierę

międzypokoleniową w potężną przewagę

konkurencyjną.”



ARCH I T E K TURA  ZM I ANY

Mapa drogowa.

01.

Rekrutacja oparta na kompetencjach i audyt językowy.

02.

Systemowe zarządzanie wiedzą krytyczną (sztafeta pokoleń).

03.

Operacyjny kontrakt zespołowy.

04.

Dwukierunkowy transfer wiedzy.

ANEKS

Ewaluacja efektywności i wskaźniki finansowe.



DZ I A Ł  0 1

Rekrutacja oparta na kompetencjach
i audyt językowy.

To system rekrutacyjny eliminujący z procesu oceny metrykę i rok ukończenia studiów

kandydata. Polega na obiektywnej weryfikacji faktycznych umiejętności zawodowych i

bezwzględnym usuwaniu z ogłoszeń sformułowań faworyzujących konkretne pokolenia.



Co należy zrobić?

✓
Usunąć z procesów rekrutacyjnych filtry bazujące na wieku.

✓
Przeprowadzić audyt ogłoszeń o pracę – wyeliminować sformułowania

polaryzujące, takie jak „młody, dynamiczny zespół” (dyskryminacja 45+) lub

„poszukujemy wyłącznie nestorów branży” (dyskryminacja młodego pokolenia).

✓
Wprowadzić procedury ślepej rekrutacji – ocenę kompetencji twardych i zadań

bez podglądu metryki czy roku ukończenia studiów na pierwszym etapie selekcji.

DZ IAŁ  0 1  /  ZAŁOŻEN IA  STRATEG ICZNE



Koszty i korzyści.

CO  ZYSKUJESZ?

CO  TRACISZ  BEZ  ZMIANY?

DZ IAŁ  0 1  /  B ILANS

Eliminujesz podświadome uprzedzenia rekruterów (które wg badań

dotyczą aż 29% procesów).

✓

Zyskujesz dostęp do szerokiej bazy lojalnych ekspertów 50+.✓

Drastycznie skracasz czas potrzebny na zatrudnienie pracownika średnio

o 14 dni.

✓

Tracisz ponad 35% potencjalnego rynku kandydatów.✕

Przepalasz budżet na powtarzające się rekrutacje niewłaściwie

dopasowanych osób.

✕

Szybka rotacja generuje stratę 3-4 pensji na każdym nieudanym procesie.✕



Audyt językowy ogłoszeń.

ZAKAZANE SFORMUŁOWANIE

(WYKLUCZAJĄCE)

CO WPISAĆ ZAMIAST TEGO?

„Młody, dynamiczny zespół.” „Zorientowany na wzrost, interdyscyplinarny

zespół.”

„Szukamy entuzjastów z pokolenia

Z.”

„Wymagana biegłość w obsłudze środowiska

cyfrowego oraz otwartość na automatyzację

procesów.”

„Minimum 15 lat ciężko

wypracowanego doświadczenia.”

„Wymagana udokumentowana znajomość procesów

z danego obszaru (weryfikowana na bazie

zadania).”

DZ IAŁ  0 1  /  MANUAL  OPERACYJNY

Przed publikacją ogłoszenia, dział HR ma obowiązek przepuścić tekst przez filtr

wykluczenia wiekowego.

Zniechęca do aplikacji osoby w wieku

45+.

Sugeruje, że starszy pracownik nie

poradzi sobie z technologią.

Wyklucza młode talenty o unikalnych

kompetencjach technologicznych.



Procedura ślepej selekcji.

01

STANDARYZACJA CV.

02

ZADANIE PRÓBNE.

03

USTRUKTURYZOWANA ROZMOWA.

DZ IAŁ  0 1  /  MANUAL  OPERACYJNY

Protokół eliminacji podświadomych uprzedzeń dla rekruterów i kierowników ds.

zatrudnienia.

Przed przekazaniem aplikacji do menedżera, system lub rekruter bezwzględnie

usuwa z dokumentów: datę urodzenia, rok ukończenia studiów, zdjęcia oraz

imię i nazwisko.

Ocena merytoryczna kandydata odbywa się wyłącznie na bazie

zakodowanego zadania. Menedżer ocenia „suchy” wynik, nie wiedząc, czy

autorem jest 23-latek, czy 57-latek.

Każdy kandydat otrzymuje dokładnie ten sam zestaw pytań weryfikacyjnych z

twardym kluczem oceniania (skala od 1 do 5).



DZ I A Ł  0 2

Systemowe zarządzanie wiedzą
krytyczną
(sztafeta pokoleń).

To zorganizowany proces zabezpieczania unikalnego doświadczenia najstarszych

pracowników przed ich przejściem na emeryturę. Polega na tworzeniu

międzypokoleniowych zespołów, w których bezcenna wiedza jest rejestrowana,

ustrukturyzowana i trwale przekazywana sukcesorom.



Co należy zrobić?

✓
Wprowadzić cyfrowe programy sukcesji i wewnątrz firmowe bazy wiedzy

operacyjnej.

✓
Każdy strategiczny proces musi być współprowadzony przez tandem

międzypokoleniowy.

✓
Dla pracowników zbliżających się do wieku emerytalnego stworzyć elastyczne

formy przejścia (np. 4/5 etatu) skoncentrowane wyłącznie na roli konsultingowo-

doradczej dla młodszych kadr.

DZ IAŁ  0 2  /  ZAŁOŻEN IA  STRATEG ICZNE



Koszty i korzyści.

CO  ZYSKUJESZ?

CO  TRACISZ  BEZ  ZMIANY?

DZ IAŁ  0 2  /  B ILANS

Zapewniasz firmie nieprzerwaną ciągłość operacyjną bez względu na

odejścia naturalne (emerytury).

✓

Zarządzanie poprzez synergię wiekową skutkuje bezpośrednim wzrostem

ogólnej wydajności procesów.

✓

Ryzykujesz nagłe zatrzymanie procesów biznesowych w chwili odejścia

kluczowego specjalisty.

✕

Koszty przestojów operacyjnych i "gaszenia pożarów" przez zewnętrzne

doradztwo mogą wydrenować firmowe fundusze.

✕



Algorytm mapowania ryzyka.

01

IDENTYFIKACJA EKSPERTÓW.

02

WSKAŹNIK UNIKALNOŚCI (SKALA 1-5).

03

DECYZJA OPERACYJNA.

DZ IAŁ  0 2  /  MANUAL  OPERACYJNY

Jak zidentyfikować ryzyko utraty unikalnej wiedzy w związku z odejściami na emeryturę?

Zespół operacyjny wykonuje ten audyt raz w roku:

Wyłonienie wszystkich pracowników, którzy osiągną wiek emerytalny w ciągu

najbliższych 36 miesięcy.

Przypisanie każdemu z nich oceny krytyczności wiedzy. Wynik najwyższy

oznacza: „Tylko ta osoba wie, jak to działa, brak jakiejkolwiek dokumentacji”.

Dla wszystkich procesów o najwyższym wskaźniku ryzyka, zarząd

natychmiast uruchamia procedurę transferu wiedzy („sztafeta pokoleń”).



Sztafeta wiedzy
(trzymiesięczny sprint).

OŚ CZASU FAZA DZIAŁANIE OPERACYJNE

Miesiąc 1 Strukturyzacja

(cień pasywny)

Sukcesor (młodszy pracownik) przez 4h w

tygodniu obserwuje eksperta. Rejestruje procesy i

spisuje je w krokach. Ekspert pełni wyłącznie rolę

weryfikatora dokumentacji.

Miesiąc 2 Współprowadzenie

(aktywna synergia)

Zadania dzielone 50 na 50. Sukcesor wykonuje

procesy na żywo, a ekspert nadzoruje go w czasie

rzeczywistym, przekazując unikalne uwagi i

niuanse.

Miesiąc 3 Walidacja

(odwrócony cień)

Sukcesor samodzielnie prowadzi 100% procesu.

Ekspert przechodzi do roli doradczej (np.

ograniczając etat), pomagając wyłącznie w

kryzysowych sytuacjach awaryjnych.

DZ IAŁ  0 2  /  MANUAL  OPERACYJNY

Dokładna procedura przekazania umiejętności i wiedzy cichej*.

Wynik ostateczny: Bezpieczny proces. Ryzyko utraty wiedzy

wyeliminowane.

*wiedza cicha, to ta, która nigdzie nie spisana, odchodzi wraz z pracownikiem



DZ I A Ł  0 3

Operacyjny kontrakt zespołowy.

To pisemna, w pełni akceptowana przez pracowników umowa regulująca zasady i

standardy komunikacji wewnętrznej. Polega na sztywnym przypisaniu odpowiednich

narzędzi (komunikator, telefon, e-mail) do wagi rozwiązywanego problemu, co skutecznie

likwiduje biurowe nieporozumienia.



Co należy zrobić?

✓
Zamiast narzucać narzędzia komunikacji siłą, należy na poziomie każdego zespołu

wypracować jasną, pisemną matrycę operacyjną (kontrakt).

✓
Kontrakt ten twardo definiuje odpowiednie kanały przepływu informacji w

zależności od priorytetu zadania. Zdejmuje on z pracowników ciężar domyślania się

"jak i gdzie mam odpisać".

DZ IAŁ  0 3  /  ZAŁOŻEN IA  STRATEG ICZNE



Koszty i korzyści.

CO  ZYSKUJESZ?

CO  TRACISZ  BEZ  ZMIANY?

DZ IAŁ  0 3  /  B ILANS

Likwidujesz barierę komunikacyjną, która według danych jest źródłem

opóźnień w większości firm.

✓

Eliminujesz frustrację starszych pracowników (zmuszanych do ciągłych

czatów) oraz młodszych (zmuszanych do wysyłania zbędnych wiadomości

e-mail).

✓

Ponosisz koszty permanentnych opóźnień projektowych i błędów

wynikających z niedopowiedzeń.

✕

Generujesz marnotrawstwo roboczogodzin wywołane faktem, że

pracownicy o różnych przyzwyczajeniach „nie potrafią się usłyszeć”.

✕



Wdrożenie matrycy komunikacyjnej.

KLASA

SYTUACJI

SYTUACJA

(PRZYKŁADY)

WYMAGANY

KANAŁ

ZASADY OPERACYJNE I

CZAS REAKCJI

Krytyczna

(pożar)

Błąd blokujący

system, groźba

odejścia klienta,

nagły przestój.

Telefon /

Podejście

bezpośrednie

Natychmiastowa reakcja.

Zakaz pisania o "pożarach"

na komunikatorach

tekstowych.

Bieżąca

(operacyjna)

Codzienne

ustalenia, pytania o

bieżący status

zadania.

Wewnętrzny

komunikator (np.

Teams)

Odpowiedź do 2 godzin.

Starsi pracownicy

zobowiązują się do

aktywności na czacie,

młodsze pokolenie do

klarownego języka bez

nadmiernego slangu.

Strategiczna

(podsumowania)

Raporty, zmiany

procedur,

rozdzielenie zadań

na cały miesiąc.

Asynchroniczny

e-mail / Baza

firmowa

Odpowiedź do 24 godzin.

Informacja wypunktowana.

Zakaz dyskutowania o

strategii na krótkim czacie.

DZ IAŁ  0 3  /  MANUAL  OPERACYJNY

Instruktaż ten likwiduje paraliż w zespołach hybrydowych i wielopokoleniowych. Efektem

60-minutowego warsztatu musi być jasna tabela, akceptowana przez 100% załogi:



DZ I A Ł  0 4

Dwukierunkowy transfer wiedzy.

To nowoczesny model współpracy, w którym młodzi uczą starszych cyfryzacji, a

doświadczeni eksperci uczą młodych dyplomacji i strategii biznesowej. Polega na łączeniu

pracowników w partnerskie pary poza strukturą podległości, co obustronnie likwiduje opór

przed nowościami.



Co należy zrobić?

✓
Zmienić przestarzały, jednokierunkowy model doradztwa. Wdrożyć mentoring

odwrócony i partnerski.

✓
Zadanie dla młodszych (pokolenie Z): Transfer wiedzy z zakresu narzędzi

sztucznej inteligencji, automatyzacji i dynamiki nowoczesnych mediów.

✓
Zadanie dla starszych (50+): Transfer wiedzy w obszarze odporności psychicznej,

zarządzania kryzysowego, dyplomacji biznesowej i negocjacji.

DZ IAŁ  0 4  /  ZAŁOŻEN IA  STRATEG ICZNE



Koszty i korzyści.

CO  ZYSKUJESZ?

CO  TRACISZ  BEZ  ZMIANY?

DZ IAŁ  0 4  /  B ILANS

Zabezpieczasz ekspercką i cichą wiedzę (know-how).✓

Młodzi pracownicy czują się docenieni (eliminacja dyskryminacji ze

względu na wiek), co znacząco obniża ich chęć odejścia z firmy.

✓

Doświadczona kadra błyskawicznie uczy się narzędzi podnoszących

wydajność całego działu.

✓

Utrwalasz podziały pokoleniowe w zespołach.✕

Sfrustrowany, młody talent odchodzi, zanim zacznie przynosić firmie

zwrot z inwestycji w jego zatrudnienie.

✕

Firma ponosi ogromne koszty prób odtworzenia unikalnej wiedzy eksperta

po jego odejściu na emeryturę.

✕



Procedura łączenia w pary.

01

ZASADA RÓŻNYCH DZIAŁÓW.

02

KWESTIONARIUSZE POTRZEB.

03

CYKL PROGRAMU (3 DO 4 MIESIĘCY).

DZ IAŁ  0 4  /  MANUAL  OPERACYJNY

Aby transfer wiedzy nie wywołał obaw przed oceną, proces musi posiadać ścisłe ramy

bezpieczeństwa.

Absolutny zakaz łączenia pracowników pozostających w bezpośredniej relacji

przełożony-podwładny. Para musi pochodzić z różnych pionów, aby

wyeliminować lęk przed gorszą oceną okresową.

Starszy ekspert definiuje na piśmie swoje luki np. w technologii cyfrowej.

Młodszy definiuje swoje umiejętności technologiczne, którymi chce się

podzielić.

Zaleca się organizację 6 zamkniętych sesji po 90 minut, nastawionych nie na

teorię, lecz na wspólną pracę na żywych, rzeczywistych danych firmy.



Wdrożenie technologii cyfrowych.

FAZA (CZAS) ZASADY I DZIAŁANIA W TRAKCIE SPOTKANIA

Wprowadzenie

(10 min)

Ustalenie partnerskiej formy: „Technologia to tylko narzędzie pomocnicze,

to Twoje biznesowe doświadczenie pozostaje ostatecznym weryfikatorem

poprawności wyniku”.

Praktyka

(55 min)

ZASADA ODDANIA KLAWIATURY. Fizyczny dostęp do komputera i

wprowadzanie danych wykonuje wyłącznie uczeń (menedżer 50+).

Młodszy instruktor tylko wskazuje i tłumaczy architekturę programu.

Oswajanie

(15 min)

Eliminacja obaw przed nowością. Czas na pytania o bezpieczeństwo

danych firmowych i prywatność.

Zobowiązanie

(10 min)

Ustalenie celów operacyjnych do wykonania przed kolejnym,

dwutygodniowym spotkaniem (np. 3 samodzielne testy).

DZ IAŁ  0 4  /  SCENAR IUSZE  SPOTKAŃ

Cel spotkania: Pracownik pokolenia Z uczy menedżera 50+ wdrożenia sztucznej inteligencji

do analizy danych.



Zarządzanie kryzysami w relacjach.

FAZA (CZAS) ZASADY I DZIAŁANIA W TRAKCIE SPOTKANIA

Analiza

problemu

(20 min)

Młodszy uczeń przedstawia zaistniały problem i konflikt w projekcie

(eskalacja roszczeń, groźby, chłodne e-maile).

Rozkodowanie

(40 min)

Ekspert 50+ krok po kroku tłumaczy perspektywę i motywacje

roszczeniowego klienta. Pokazuje, jak neutralizować ukryte w tekście

emocje i odpowiadać z pozycji profesjonalisty, a nie emocjonalnie.

Symulacja

(20 min)

Ekspert 50+ wciela się w roszczeniowego klienta. Uczeń ma za zadanie

odbyć testową, ćwiczeniową dyskusję i obronić argumenty wykorzystując

nowe techniki perswazji.

Refleksja

(10 min)

Wyciągnięcie konkretnych wniosków. Przeniesienie najlepszych rozwiązań

prosto do procedur firmowych.

DZ IAŁ  0 4  /  SCENAR IUSZE  SPOTKAŃ

Cel spotkania: Doświadczony menedżer uczy młodszego pracownika jak studzić emocje

opornych klientów biznesowych.



Zarządzanie oporem w zespole.

01

OPÓR ZARZĄDU I STARSZYCH KADR.

02

OPÓR POKOLENIA Z.

03

BRAK TOLERANCJI DLA UPRZEDZEŃ.

DZ IAŁ  0 4  /  ZARZĄDZANIE  ZMIANĄ

Każda strukturalna zmiana wywołuje naturalny lęk w organizacji. Jak go powstrzymać?

Inicjatywa wychodzi z góry. Członkowie zarządu otwarcie informują w firmie o

przystąpieniu do wymiany wiedzy, przyznając się do swoich niedoborów

informatycznych. Zamiast „szkolenia starszych” program nazywa się

zaszczytnym „zespołem cyfrowej odnowy”.

Młodzi pracownicy muszą otrzymać formalne zaufanie – status ekspercki.

Ważne: godziny przeznaczone na transfer wiedzy muszą zostać formalnie

wliczone w ich czas pracy (obniżenie celów operacyjnych o czas spędzony na

nauczaniu innych).

W przypadku pojawienia się zachowań protekcjonalnych, wywyższania się

(niezależnie od wieku) lub braku szacunku do czasu drugiej strony,

koordynator natychmiastowo przerywa sesję i zawiesza współpracę w parze.



TWARD E  DANE  B I Z N E SOWE

Wskaźniki oceniające.

NAZWA

MIERNIKA

MIERZALNY CEL

WDROŻENIA

OSTATECZNY WPŁYW NA

BUDŻET I WYNIK FINANSOWY

Wskaźnik retencji

młodych talentów.

Obniżenie dobrowolnych

odejść młodych pracowników

o minimum 20% w

perspektywie rocznej.

Natychmiastowa redukcja

potężnych kosztów prowizji dla

agencji pracy, ciągłego wdrażania

(onboardingu) i strat wydajności

(oszczędność rzędu 3-4 pensji na

osobie).

Wskaźnik adopcji

cyfrowej.

Skrócenie czasu trwania analiz

i raportowania przez

menedżerów (dzięki

wykorzystaniu AI) o co

najmniej 15%.

Odzyskanie setek roboczogodzin

bardzo drogiej kadry kierowniczej.

Zwiększenie dynamiki

podejmowania decyzji.

Poziom

zabezpieczenia

wiedzy

operacyjnej.

Stworzenie twardej, zapisanej

w bazie procedury dla 100%

procesów należących dotąd

wyłącznie do odchodzących

ekspertów.

Eliminacja groźby paraliżu

działalności. Brak konieczności

opłacania pożarowego doradztwa

zewnętrznego, wycenianego

wielokrotnie drożej.

Skrócenie czasu

realizacji

projektów.

Wypracowanie wzrostu tempa

zamykania zadań

projektowych w mieszanych

wiekowo grupach (dzięki

standaryzacji komunikacji).

Ochrona przed karami umownymi,

wzrost wiarygodności w oczach

kontrahentów, mniejsza liczba

nadgodzin.

ANEKS  /  EWALUACJA  EFEKTYWNOŚCI

Każde zaplanowane w strategii działanie musi być bezpośrednio powiązane z wynikiem

finansowym firmy.


