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Leaders Island Podcast 7 ROZNORODNOSC W BUDOWANIU ZESPOLU.
Marek Jurkiewicz

Jozet: Dzien dobry, dobry wieczor, czeS¢, witam Was bardzo serdecznie w
siddmym odcinku audycji Z warsztatu menedzera. JeSli podoba Wam si¢
odcinek, to starym zwyczajem bede bardzo wdzigczny za wystawienie oceny w
platformie iTunes. Kazda gwiazdka, ktorg tam zostawicie, podnosi popularnos¢
tej treSci, co powoduje, ze nowi odbiorcy mogg do nie dotrzec. Jak wystawic
opini¢ dla podcastu, znajdziecie w komentarzu do tego odcinka. Dzisiaj
bedziemy rozmawia¢ z moim goSciem o zatrudnianiu pracownikéw pod katem
ich r6znorodnosci. W studiu, moim 1 Waszym goSciem, jest Marek Jurkiewicz —
dyrektor generalny serwisu infopraca.pl. To menedzer z pigtnastoletnim
doSwiadczeniem w zarzadzaniu matymi, Srednimi firmami o zasiegu
mi¢dzynarodowym. Z Markiem znamy si¢ z Koalicji Prezesi Wolontariusze, w
ramach ktorej Marek bardzo aktywnie dzieli si¢ swoim doSwiadczeniem,
promujac podejScie do dziatania w oparciu o wartosci. CzeS¢ Marku, witam Ci¢
serdecznie.

Marek: Czes¢, witam Ci¢, witam Panstwa.

J: Przedstaw si¢ prosze szerzej naszym stuchaczom w kontekScie
menedzerskim.

M: No tak, faktycznie, od kilkunastu lat juz pracuje w matych, Srednich firmach
o zasi¢gu miedzynarodowym, w tej chwili w firmie hiszpanskiej. Takze to tuta]
moje doSwiadczenie menedzerskie. Poprzednio prowadzitem swoja firme 1
jezdzitem po calym Swiecie, to takie ciekawe doSwiadczenie byto.

J: To ja jeszcze dodam ze swojej strony, ze na stronie marekjurkiewicz.pl, ktorg
podlinkujemy do tego odcinka, mozecie znaleZz¢ m.in. blog Marka, gdzie
mozecie poczytaé o jego przemySleniach na temat przywodztwa, mentoringu,
coachingu, zarzadzania, generalnie — czerpac z jego doSwiadczen
menedzerskich. Marek, zacznijmy od pytania takiego na gruncie filozoficznym:
dlaczego robisz to, co robisz?

M: Odpowiedz jest stosunkowo prosta zawsze dla mnie na takie pytanie. Ja
robi¢ to, co robi¢, poniewaz lubie pracowac z ludzmi. I to bez wzgledu na to,
czy mOwimy o mojej pracy menedzerskiej, czy o innych wyzwaniach, po prostu



lubie spotykac si¢ z ludzmi, lubi¢ z nimi pracowac. To mnie kreci. To jest fajne
1 tak sobie t¢ swojg Sciezke ustawitem, ze zawsze to mnie ciekawito. Tak jak
wspomnialem wczeSniej, takie pierwsze doSwiadczenia byly w takim zupelnie
multikulturowym Srodowisku. Prowadzitem przez siedem lat firme, ktora
organizowala rdzne evanty 1 r6zne imprezy na caltym Swiecie. W zwigzku z
tym spotkatem si¢ z r6znymi ludzmi, w r6znych kulturach, negocjowatem
kontrakty, pracowalem z r6znymi partnerami biznesowymi 1 zawsze to jest dla
mnie fajne: to, co jest ciekawego w ludziach, to, co mozemy si¢ od siebie
nauczy¢, to, czym mozemy si¢ wymienic i to tez prowadzi do tego, ze tak jak
wspomnialesS — lubie si¢ dzieli¢ swojg wiedzg 1 doSwiadczeniem. Uwazam, ze
nie powinniSmy tego zatrzymywac dla siebie 1 dalej to gdzieS rozprzestrzenic.

J: Dobrze, to porozmawiajmy — z racji Twojego aktualnego, stanowiska
menedzerskiego, zajmujesz si¢ wtasSnie pracg w portalu, ktory poSredniczy
pomiedzy pracownikami a pracodawcami. Jakie widzisz dzisiejsze wyzwania z
punktu widzenia pozyskiwania pracownikow, wspotpracownikow przez
menedzerow?

M: No tutaj trzeba by byto powiedzie¢ pewnie o kilku ptaszczyznach. Ta
podstawowg rzeczg jest to, ze w tej chwili, patrzgc si¢ na rynek polski, mamy
niedobor kadr 1 bardzo ciezko jest pozyskac¢ pracownikow. Takze gtowne
dziatania, jeSli méwimy o serwisie, sg skierowane na pozyskanie kandydatow i
potaczenie ich z pracodawcami, co nie jest tatwe, bo tych kandydatow jest
mato. Mamy kandydatow naptywowych z innych krajow, wiec tuta]
koncentrujemy si¢ w jednym obszarze, jeSli mOwimy o serwisie. Z drugiej
strony, ja tez czgsto pracuj¢ w takiej formie consultingowej z menedzerami,
patrzac na to, jak oni budujg zespoty, jak rekrutujg ludzi 1 tutaj niestety mamy
czesto takie otarte, stare schematy. Mamy procesy, ktore kiedy$ funcjonowaty,
mamy narzedzia, ktore kiedyS§ funkcjonowaly, ale teraz juz nie funkcjonujg.

J: Takie oldchoolowe praktyki.

M: Takie oldchoolowe praktyki gdzie$ tam zasiedziate, czy to narzucone przez
dziaty HR, czy przez samych menedzeréw, no 1 jednym stowem, jednym
zdaniem, robimy te same rzeczy, w ten sam sposoOb, ale oczekujemy innych
rezultatow, co jest zazwyczaj mato mozliwe.

J: Co jest takim, powiedzmy, najbardziej zakurzonym — wedtug Ciebie wtasnie
— sposobem myS$lenia? PodejSciem, ktore obserwujesz u menedzerow,
generalnie w firmach, ktore poszukuja pracownikow.



M: Taki najbardziej zakurzony element, to jest to, Ze my mamy wymagania w
stosunku do tych pracownikow, ktorzy majg u nas pracowac, bo my jesteSmy
bardzo dobrg firma, oferujemy Swietne warunki, no 1 tak naprawde nie majg
zadnego innego wyboru poza nami. To tak szybko okreSlajac.

J: Wiesz, to brzmi troche jak ogloszenie takiego pana feudalnego, ktory
poszukuje chtopow panszczyznianych, ktorzy majg przyjSc, stawic sie 1 potem —
summa summarum — nie bedzie im mozna opuscic pola.

M: No tak, réznica bedzie tylko taka, ze u nas beda mieli karty 1 beda sie
odbijali czasowo 1 to bedzie tylko ten wyrdznik. Takze tak, niestety, czasami,
mimo wszystko, to moze wygladac 1 brzmie€ Smiesznie, ale takie schematy
niestety jednak funkcjonujg.

J: To ciekawe, bo mamy jednak XXI wiek, ja spodziewatbym si¢, ze wiekszoS¢
ogloszen, ktore choCby pojawia si¢ na Waszym portalu, a pisana jest przez
klientow, jest bardziej jednak dostosowana do treSci, przekazu ludzi, ktérych
chcg pozyskac te stowa-klucze, ktore powiedziales, one zabrzmiaty — nie dos¢
powiedzie¢ — oldchoolowo, tak bardziej cynicznie 1 w zaden sposob nie

pociggajacy.

M: Tak. Nie mozemy tutaj przyktadac jednej miary do wszystkich. Ta sytuacja
w roznych firmach wyglada r6znie, ale jak spytates o takie typowe,
oldchoolowe, to niestety tak to wyglada. Natomiast sytuacja zmienia si¢
dynamicznie. Mamy coraz wigcej ogloszen, ktore dbajag o Employer branding,
sq odpowiednio zaprojektowane graficznie: pokazujg firme i to, co si¢ w tej
firmie dzieje, jakimi wartoSciami si¢ firma kieruje. Jakie ma oczekiwania, ale
tez co oferuje dla osoby, ktora miataby dotaczy¢ do zespotu tej firmy.
Wykorzystuje, mowigc po angielsku, tzw. multisourcing, czyli: ogloszenie to
jedno, ale tez kreujemy swoje wizerunki, poszukujemy kandydatow poprzez
inne narzedzia, chociazby najprostsze media spotecznoSciowe, ale tych narzedzi
jest naprawde bardzo duzo. W zwigzku z tym ta sytuacja zmienia si¢ bardzo
dynamicznie.

J: To porozmawiajmy teraz o roznorodnoSci w budowaniu efektywnego zespotu
1 podejdZmy do tego tematu od strony réznorodnosci na rynku pracy, tych
pracownikow, ktorzy tam sg, powiedzmy, gotowi do tego, zeby ich zaprosi¢ do
wspolpracy z moim zespotem. Mowige tutaj o perspektywie menedzera. Mamy
dzisiaj bardzo r6znorodny rynek pracy. Mozna go podzieli¢ pod r6znymi



katami, jak choCby psychometrycznym, sprawnoSci, niepelnosprawnosci
kulturowej. Czy widzisz wyraznie t¢ réznorodnoS¢ od swojej strony? Od strony
wlasnie platformy? Od strony wtaSnie ludzi, ktérzy sg na tym rynku? Czy
raczej tez panuje tez takie oldchoolowe podejscie, gdzie po prostu mamy na
rynku zasoby ludzkie, blizej nieokreSlone, odhumanizowane zasoby ludzkie,
ktore przyjda dla nas pracowac?

M: OczywiScie, zawsze mamy pewne skrajnoSci, ale mysle, ze to nie jest dobry
moment, zeby rozmawia¢ o skrajnoSciach, warto porozmawia¢ o tym, co jest.
Aczkolwiek nadmienig, ze ostatnio na jednej z konferencji padto do mnie
pytanie, czy proces rekrutacji moze wykonac za nas algorytm? To nie jest
pierwszy raz, kiedy to pytanie pada, ze moglibySmy zastosowac algorytm 1 te
algorytmy by zatatwily caty proces rekrutacji 1 dostarczyly nam odpowiedniego
pracownika. OczywiScie, w pewnych procesach rozne algorytmy sg
wykorzystywane, ale pamigtajmy, ze kto$ je tworzy 1 one majg nam stuzyc
pomocy, a nie robi¢ za nas calg prace. Patrzgc na tg r6znorodnosS¢, ktora jest na
rynku. Ona jest, oczywiScie, ona jest na rynku mimo tego, ze ten rynek jest
ciezki pod wzgledem pozyskiwania kandydatow i1 budowania zespotow, a
wiadomo, ze to zespoty pomagaja nam tworzy¢ przewage konkurencyjng tak
naprawde na rynku. To, jaki mamy zesp6t, daje nam mozliwoSci rozwoju 1
budowania tej przewagi. OczywiScie, mozemy ja postrzegaC pod réznymi
wzgledami. Wspomniate$ o psychometrii. Mozemy patrze¢ na kandydatow od
strony psychometrycznej, charakterologicznej. Mozemy patrze¢ na kandydatow
pod wzgledem sprawnoSci 1 niepelnosprawnosci. Caty czas gorgcy temat
zwigzany z generacja. Wchodzgce na rynek nowe generacje i tego, jak one
miedzy sobg funkcjonujg. To takie kilka co najmniej obszaréw, ktére mozemy
wzig¢ pod uwage, patrzac na to, jak wygladaja kandydaci, jak wyglada rynek
pracy 1 jak mozemy budowac efektywny zespot.

J: To bazujac na Twoim doSwiadczeniu wspotpracy z menedzerami, ktorzy
poszukujg pracownikow, na ile wedtug Ciebie jest popularny aspekt
psychometryczny? Na ile firmy czy menedzerowie zawracajga uwage na
0sobowo0s¢, moze nawet szerzej powiedzmy, postawe tej osoby, ktora do nich
przychodzi albo ktorg chcg pozyskac?

M: Ja tutaj wyr6znialbym dwa podejScia. Patrzac na firmy 1 menedzerow, z
ktorymi si¢ spotykam. Jedno podejScie to jest takie podejScie typowo
korporacyjne: ze mamy pewne okreSlone stanowiska, strukture, kompetencje,
ktore sg wymagane 1 tak naprawde tutaj czesto wystepuje taki element z mojego
punktu widzenia, ze mamy mniej osoby, a bardziej pracownikow. Tak bym



chyba to najlepiej okreslit. Czyli mamy pracownikow, ktdrzy majg okreSlone
cele, zadania do wykonania 1 tyle. Jest tez druga cz¢S¢ firm, ktora podchodzi
troche w inny sposob 1 patrzy na pracownika jako na ciekawg osobeg, ktéra ma
swoje odczucia, emocje 1, mySle, ze powiedziatbym, ze jest traktowana bardzie;j
podmiotowo niz przedmiotowo. Czyli takie dwa filary wyr6znitbym w tych
podejSciach kadr menedzerskich i1 firm do budowania zespotow 1 zatrudniania
pracownikow.

J: Mam nadziej¢, ze ta grupa druga jest grupg rosngca, jesli dzisiaj si¢ nie
zwigksza, to ze za chwilke bedzie wigksza. To dlatego, ze tez czesto powtarzam
mtodym menedzerom, z ktérymi pracujemy, ze — to nie jest zresztg tylko moje
doSwiadczenie, lecz takze moje — wcigz duzo firm dzisiaj zatrudnia duzo
pracownikow ze wzgledu na ich kompetencje. Kompetencje stanowiskowe,
wiedze, umiejetnosci, ale zwalnia sie ludzi ze wzgledu na postawe. Takich
sytuacji, ja znam jeden promil, ze kto$ kogo$ zwolnit ze wzgledu na twarde
umiejetnosci, ktorych ta osoba nie miata. No wiec, zwracajmy uwage na
postawe w procesie rekrutacji. Zachgcam wszystkich menedzerow, zeby
wlasnie od tego zaczaC, zeby zobaczycC, nie tylko zasdb, ale konkretnego
czlowieka, kto to jest. Czy jego wtasSnie postawa, sposOb mySlenia, sposob
interakcji z otoczeniem, bedzie pasowata do mojego zespotu, do mojej firmy, bo
bardzo tatwo jest zatrudni¢ cztowieka, zdecydowanie trudniej jest go potem
zwolnic. To jest wielki koszt emocjonalny dla obu stron.

M: Tak, zgadzam si¢ z Tobg w stu procentach. To sg zawsze duze emocje, jeshi
chcemy kogos zwolni€ 1 zgadzam si¢ oczywiScie z tym, ze warto wiedzieC, jakg
postawe prezentuje dana osoba. Kim ta osoba jest 1 jakimi wartoSciami si¢
kieruje. Czy te wartoSci jako$ nam rezonujga w obrebie organizacji. Dla mnie to
jest bardzo wazne, dlatego ja mowie, jak prowadze procesy rekrutacyjne, ze ja
nie szukam pracownikéw, tylko wiaSnie ciekawych os6b do wspétpracy. Co one
robig, czym si¢ interesuja, jaka postawe prezentuja. OczywiScie wazne sg tez,
nie ukrywajmy, te elementy, ktére mamy w tzw. standardowym CV, czyli co ta
osoba potrafi, jakimi kompetencjami dysponuje. I dlatego zawsze ten temat
roznorodnosci jest dla mnie ciekawy. Wspomniate§ o tym elemencie
psychometrycznym, sg tez inne elementy wspomniane, natomiast duza czes¢
menedzerow, nie wiem, czy to zaobserwowates, boi si¢ takiej roznorodnosci.

J: OczywiScie, ze si¢ boi, bo mySle, ze za tym stoi przede wszystkim taki
gtowny mechanizm psychologiczny, ze lubimy ludzi podobnych do nas. Jak
pytam menedzerow zwykle, jak zbudowalibyScie swoj zespot, to w pierwszej
kolejnoSci wszyscy odpowiadajg, powiedzialbym, ksigzkowo. Czyli: wszystkie



typy osobowosci, wszystkie kolory, roznorodnos¢ jest dobra itd. Moje
doSwiadczenie jest takie, ze jezeli popatrzymy na konkretne zespoty,
departamenty, one zwykle sa3 monochromatyczne albo sg to zespoty ludzi
ztozonych z dos§¢ podobnych jednostek, osobowosci. Owszem, réznorodnos¢ na
poziomie firmy, jak najbardziej, jezeli jej juz nie ma na poziomie catej firmy, to
znaczy, ze juz jest bardzo zle. To oznacza, ze cztowiek od marketingu, cztowiek
od sprzedazy 1 inzynier jest tym samym, mozna powiedzie¢ typem osobowosci,
wiec wracajac do poziomu zespotu, tak — wiekszoS¢ menedzerow bardzo czgsto
wybiera ludzi podobnych do siebie, co moze by¢ putapka, bo jesli potrzebuje
osoby, ktdra ma wykonywac¢ kompletnie inny typ obowigzkow niz ja, to znaczy,
ze poszukuje kogos innego. Tylko tutaj zaczyna si¢ problem, ktory ja
zauwazylem, bo jeSli oczekuje, jesli szukam kogo$ innego to znaczy, ze de facto
ja szukam kogos$, kto prawdopodobnie na co dzien bedzie mnie irytowat.
Sposobem pracy, sposobem bycia. I musz¢ mie€ jako menedzer bardzo duza
samo$wiadomosc 1 spojnos¢. Wiedzie€, dlaczego takiej osoby szukam, kogo
szukam, do jakich obowigzkow, zeby zdoby¢ si¢ na zatrudnienie wtaSciwej
osoby. Bo jesli kto§ w dziale, tutaj przyktad potem, technicznym, ktory jest
bardzo introwertyczny 1 skupiony na procesach, bedzie potrzebowat osoby do
marketingu, to bedzie to osoba o kompletnie innym podejSciu, bedzie to osoba
bardzo kolorowa. Zapewne bedzie kreatywna, generowala tysigc pomysiow na
minute, ktora, dla sposobu bycia tego standardowego inzyniera, bedzie irytujgca
w obyciu. A jednak w jego interesie jest teraz, zeby takg osobe pozyskac. Bo
jesli wszyscy bedziemy mysSle¢ doktadnie tak samo, gdzie tutaj jakaS innowacja
albo zmiana w stosunku do poprzedniego dnia?

M: Doktadnie. Jes§li moéwimy o tej réznorodnoSci budowania przewagi
konkurencyjnej, no to na tym to polega. Duza SwiadomoS¢ samego menedzera,
jaki zespo6t chcemy zbudowac, kogo w tym zespole chcemy miec. Ja zgadzam
si¢ z tym, ze czasami moze to by¢ irytujace. Z mojego doSwiadczenia wynika,
ze jednak irytujgce bywa na poczatku. Potem jezeli budujemy zespot, ten zespot
si¢ zgrywa. Te rOzne perspektywy, r6zne punkty widzenia, pomysty nagle si¢
okazuja, ze sg naprawde cieckawe. Ta perspektywa jest inna, z tego mozemy
wzigC to, z tego mozemy wzig€ tamto i finalnie mozemy zupetnie inaczej,
bardziej efektywnie zrealizowac projekt, opisa¢ produkt. R6zne rzeczy mozemy
zrobi€ bardziej efektywnie, ale majac rozne perspektywy. Nie wtasnie tylko
takie, ze dobieramy sobie tych ludzi, zeby oni byli podobni do nas. I dlatego ja
wspomnialem o tym, ze menedzerowie si¢ tego bojg, bo sg mniej Swiadomi, bo
boja si¢ tych roznych perspektyw 1 bojg sie, ze ktoS bedzie mial inne spojrzenie:
,,] o ja z tym tak naprawde, dalej zrobig?”.



J: Wiasnie, skoro nie znam instrukcji obstugi tego modelu, znam tylko
instrukcje obstugi do mojego modelu.

M: Tak, tak, wiec to jest ten problem. Cala sztuka tego, ze musimy si¢ ksztatcic
non stop, obserwowac to, co si¢ dzieje dookota 1 koncentrowac si¢ na
poszukiwaniu tych ludzi, moéwigc, przez duze ,,L.”, tych osob, ktorych
potrzebujemy do zespotu wiasnie po to, zebySmy jako zespo6t lepiej mogli
funkcjonowac 1 mie¢ wigkszy potencjat.

J: Mam wrazenie, ze teraz caty czas, albo przynajmniej ja mam w gltowie,
rozmawiamy o réznorodnoSci mysli tej psychometrycznej, bazujacej troche na
charakterze. A jak to jest w kontekScie tego wymiaru dodatkowego? Czy to jest
tylko marketing, fikcja, dobry PR, taka deklaracja, ktorg czg¢sto mozna styszec,
ze tak, generalnie, niepetnosprawni tez wnoszg warto$¢ do Srodowisk pracy czy
zauwazasz po swojej stronie, ze firmy, konkretnie — menedzerowie, Swiadomie
podejmujg decyzje zatrudnienia osOb niepelnosprawnych, widzac wtasnie zysk
z tego typu roznorodnoS$ci na poziomie firmy, zespotu?

M: Tak, oczywiScie, ze jest bardzo duza iloS¢ Swiadomych menedzerow, ktorzy
podejmujg Swiadome decyzje 1 po prostu si¢ tego nie bojg. Nie bojg sie tego, ze
ta osoba ma takg czy inng niepetnosprawnos¢. To nie ma zadnego znaczenia.
Ten temat to czesto temat tabu: ze to osoby niepetnosprawne, jak sobie z tym
poradzi€ od strony prawnej itd., itd. No nie, to naprawd¢ nie jest tak. Mozna te
osoby normalnie zatrudnia¢, one wprowadzaja jeszcze kolejne perspektywy,
ktore z punktu widzenia osoby w stu procentach sprawnej, zupelnie inacze;]
wygladajg, 1 dajg nam dodatkowg wartoS¢. Takze ja tutaj widze po prostu tylko,
jak z wszystkimi elementami r6znorodnoSci — pewne obawy. No nie bojmy si¢
sprobowac, jak to bedzie wygladato. Jesli nie wiemy jak, sa organizacje, ktore
nam w tym pomoga, sg osoby, ktore nam doradzg, jak mozemy si¢ w takim
obszarze poruszac i jak mozemy to wykorzystac. Ja sam wspotpracowalem z
kilkoma fundacjami, gdzie wspoétpracowatem z osobami z upoSledzeniem
umystu. Nie wiem, czy wszyscy wiemy, ze depresja tez jest upoSledzeniem
umystowym. I co w takim wypadku? Czy musimy te osoby wyeliminowaé? No
nie, te osoby normalnie mogg funkcjonowac, normalnie mogg pracowac.
Czasami po prostu, na jakims etapie gdzie$ tam si¢ mogty pogubic. I tyle. W
jednej z tych fundacji wiaSnie miatem to doSwiadczenie, ze mogtem pracowac z
takimi osobami, ktére bardzo efektywnie, sprawnie funkcjonowaty.

J: To przejdzmy do trzeciego wymiaru, czyli r6znorodnosSci pokoleniowej. Tu
jest, mySle, najciekawiej, najbardziej kolorowo, bo ja na co dzien spotykam si¢



z menedzerami, ktorzy juz nawet nie na mySl o pokoleniu Y, bo o tym juz
powstalo bardzo wiele opowieSci, opracowan, jak sobie z nimi radzic, ale
gdzies$ na horyzoncie pojawiajg si¢ kolejne — teraz socjologowie oknuli termin —
Ptatki Sniegu i oni nadchodza. To budzi raczej przerazenie menedzera i w
momencie, kiedy styszy, ze takie osoby miatyby dotaczy¢ do jego zespotu,
wiekszoS¢ z nich nie widzi efektu pozytywnego roznorodnoSci na tym
poziomie. Jak to wyglada z Twojej perspektywy? Jestes blisko rynku pracy. Czy
nadchodzi ten front 1 nalezy od niego uciekac czy jest jaka$ szansa na ratunek?

M: OczywiScie, mozemy uciekac, tylko co nam to da? Zawsze mozna si¢
wycofac.

J: Jeszcze dekade pociggniemy na pracownikach starszej daty, ale potem to juz
si¢ nie uda.

M: Po prostu trzeba si¢ tego uczyC. Trzeba si¢ uczyc, jakie sg roznice, co nowg
generacje wyroznia. Ja czasami mam jednak wrazenie, biorgc udziat w r6znego
rodzaju konferencjach HRowych, ze zbyt duzo si¢ na ten temat tez moéwi. To si¢
nakreca 1 kreuje tez roznego rodzaju stereotypy 1 wizje dotyczace tez nowych
pokolen, czy nowego frontu, ktory nadcigga. I kreuje si¢ pewng takg skrajng
wizje. Ci mlodzi ludzie to si¢ do niczego nie nadajg itd., itd., bo sg
roszczeniowi. Wszyscy styszeliSmy x argumentow, co si¢ z tymi mtodymi
ludzmi dzieje 1 dlaczego tak albo dlaczego nie. Dlaczego majg mie¢ hamaki w
biurach albo inne chillout roomy itd.

Mysle, ze do tego trzeba podejS¢ zupetnie zdroworozsagdkowo. Z mojego
punktu widzenia, widze pewien kryzys wartoSci wsrod mtodych ludzi 1 pewien
kryzys zwigzany z, mySsle, ze powiem to chyba wprost, pewnym spadkiem
kultury osobistej, bo tak bym to nazwat. Ale znowu. To nie jest czarno-biafe.
Mamy w kazdym pokoleniu i w kazdej generacji bedziemy mieli kogos, kto
nam zbuduje taki lub inny wizerunek. Ja u siebie w firmie na przyktad mam
osoby z pokolenia Y 1 mam takie osoby, ktore pracujg Swietnie. Nie mam
specjalnych ktopotow, sg super systematyczne, fajnie funkcjonujg w zespole,
chociaz u nas akurat zespot jest zupetnie roznorodny pod wzgledem chociazby
wiekowym. Jest tez duza grupa mtodych, ktora faktycznie ma zupetnie inne
podejScie. Dla mnie mniej do zaakceptowania pewnie — jako menedzera czy
lidera prowadzacego organizacj¢. Czyli cigzko jest mi zaakceptowac to, ze nie
mamy informacji zwrotnej, jeSli si¢ kontaktujemy, nie mamy telefonu, jesli nie
przychodzimy na spotkanie, tego typu rzeczy. Chociaz z drugiej strony, bedac
blisko rynku pracy, ja musz¢ powiedziec, ze czesto tez organizacje same sobie
pracuja na tego typu zachowania. Bo ile mamy procesow rekrutacyjnych, w



ktorych ci mtodzi ludzie nie otrzymujg informacji zwrotnej. I tam mamy te
sentencj¢ zwykle, ze skontaktujemy si¢ z wybranymi kandydatami itd. Reszta
nie dostanie, bo nie dostanie informacji zwrotnej. Wigc to nigdy nie jest czarno-
biate, nigdy nie dziata w jedng stron¢. Sg technicznie, czy technologicznie na
pewno bardzo fajnie rozwini¢ci. No bo na tym etapie juz funkcjonowali. Majg
czesto bardzo duzo pozytywnej energii 1 fajne pomysty. Mato blokad takich
wewnetrznych przed czyms, co chceieliby osiggnac, co daje nam naprawde
czasem bardzo dobre efekty 1 duzo nowego, ciekawego potencjatu w obrebie
organizacji. Z drugiej strony mamy inne pokolenia, ktore si¢ moga dzieli¢
doSwiadczeniem, tym, co juz przeszly. Dlatego mowi¢ o tej efektywnosci 1 tej
roznorodnosci, bo jak fajnie to potagczymy, to wtedy mamy ten odpowiedni
potencjat zespotu. Moge powiedzie€ tez o takim swoim doSwiadczeniu. To byto
dla mnie ciekawe doSwiadczenie, kiedy jeden z pracownikoéw przyszedt do
mnie 1 powiedziat: ,,postuchaj, powiedz mi, jak to jest, jak Ty nas wybierasz.
My tu jesteSmy wszyscy z innej bajki, a to jednak dziata.”. To byt dla mnie
duzy komplement, nie ukrywam. Ja mowige: ,,postuchaj, odpowiedz jest
stosunkowo prosta: to jest to, ze — tak jak wspominam na kazdej rozmowie
rekrutacyjnej — nie szukam pracownikow, ja szukam ciekawych osob. Jesli
osoba jest ciekawa, ma fajne pomysty, to ja jg wigczam do zespotu, bo ona daje
nam wlasnie ten cieckawy element innej perspektywy, innego spojrzenia”. To, co
wspomniales, ze czasami moze byc¢ irytujgce na poczatku. Mi si¢ to zdarzyto
raz, ze faktycznie zatrudnitem osobe, ktora tak — no, na poczatku byto ci¢zko,
ale potem dograliSmy zespo6t 1 poszliSmy dalej do przodu.

J: Bardzo mnie to cieszy, ze odniosles si¢ do tych konferencji HRowych 1
takiego troche przesterowania tej narracji na temat nowych pokolen, bo mi si¢
wydaje, ze tez — zgodze si¢ z Tobg — czesto to larum, ktore jest podnoszone, jest
podnoszone tylko po to, zeby mie€ o czym pisac albo o czym mowi¢. W tym
kontekscie, mam na mySli te wszystkie komentarze, ze zbliza si¢ takie
pokolenie albo inne 1 tutaj rozbili hamaki. RozbiliSmy tysigce rzeczy, bo inaczej
oni nie bedg u nas pracowac. Zawsze wtedy przychodzi mi do glowy takie
pytanie: a ile firm zatrudnia albo inaczej organizuje prace, w ramach tej same;]
organizacji, ludziom, ktérzy pochodzg z potudnia Polski 1 z Pétnocy? Z
Matopolski 1 z Wielkopolski? Albo ile firm organizuje inaczej prace dla tych,
ktorzy maja 50 lat i tych, ktorzy majg 32 lata? Krotko mowigce, moglibySmy
znalez¢ n wymiarow, ktore tak samo sg wymiarami kategoryzujacymi ludzi, a
jednak nikt o zdrowych zmystach nie podchodzi do tego w ten sposéb, zebe
organizowac tym ludziom inaczej prace. To znaczy, w tej narracji gdzies juz
przeszliSmy nie raz granice szalefistwa, bo jezeli ja oczekuje czegos, mam
okreslony styl pracy, kulture, to jezeli ktoS przychodzi 1 w zaden sposob do niej



nie pasuje, to ja tez nie do konca czuj¢ potrzebe, zeby w zaden sposdb zmieniac
si¢ pod jego upodobania. Jezeli uwaza na przyktad, ze tylko godzing w ciggu
dnia nalezy pracowac, a reszt¢ czasu gra¢ w PlayStation. Nawigzuje tez do tego,
ze ja widze w tych pokoleniach, czy w Y, czy w tych, ktore teraz przychodza po
nich, grupe ludzi, ktdrzy niesamowicie wykorzystujg potencjal czasu i miejsca.
Ich czasu 1 ich miejsca. Jak powiedziate$, oni si¢ juz urodzili w Swiecie
cyfrowym, Swiecie technologii, potrafig si¢ po nim ptynnie poruszac,
wykorzystywac go. Nieraz patrz¢ naprawde z dumg na mtodych menedzerdow,
ktorzy w wieku 24/25/26 lat maja juz gigantyczne doSwiadczenie
mi¢dzynarodowe, nie maja tego strachu, o ktorym wspomniales, nie maja zaden
negatywnej konotacji z pojeciem ,,Europa Wschodnia”. Nie rozumiejg w ogole,
o co chodzi 1 to otwiera przed nimi wiele mozliwych drég, drzwi, ktore sa/byty
dla nas zamknigte, wigc moze zamiast na sife szukac roznic w tym aspekcie, to
tez pomysle¢, kogo potrzebujemy. Jak pozytywna r6znorodnos¢ niesie wartoS¢
do naszego zespotu. I skonczmy z tg takg przesadng panika.

M: Ja absolutnie si¢ z tym zgadzam. To jest wiaSnie to, ze czgsto to jest
wykreowane. Jak juz wspomnialeS o tych hamakach, to ja tez mam taka
refleksje a propos hamakow 1 tego, o czym wspomniate$, o tym CSR-e w
kontekScie 0sob z niepetnosprawnosciami. Czy to faktycznie tak jest, czy to tak
si¢ kreuje, jak to wyglada, bo to dobrze wyglada w raporcie CSR, ze
zatrudniamy osobg z niepelnosprawnoscig, wigc dobrze to mie¢? Tak samo jest
z hamakami. Ja patrz¢ na to w ten sposob. Mogg by¢ hamaki, tylko kwestia
tego po co hamaki w tej firmie s3. Cze ta hamaki sg po to, ze faktycznie zespot
pracuje efektywnie i si¢ tam relaksuje czy, a znam takie organizacje, mamy
hamaki, tzw. chillout roomy i inne tego typu wynalazki, ale dlaczego je mamy.
Dlatego, ze pracownik na terenie firmy przebywa tak dlugo, ze fajnie, zeby si¢
w tym hamaku moégt przynajmniej zdrzemngc¢, no bo normalnie nie ma na to
szansy albo nie wyjdzie do spozywczego, tylko zje jabtko, ale tak naprawde
firma mowi, ze dostarcza owoce, bo preferuje zdrowy tryb zywienia. I to tez
fajnie wyglada na zewnatrz, tylko czasem wewnatrz brakuje tej spojnosci. W tej
chwili, kiedy mamy taki dostep do informacji, to tez fatwo jest sprawdzi€ i
opinie o firmach, 1 r6zne informacje sa ogolnie dostgpne, wiec ja mowie, ze nig
ma co kreowac 1 popadac w jakie$ tego typu skrajnosci. To trzeba realnie
podejs¢, skoncentrowac sie na rozwigzaniach. Zobaczyc, co kazda osoba moze
wnieS¢ do zespotu, jakie wartoSci, jak mozemy wykorzystaé potencjat takie;j
osoby 1 czego mozemy si¢ od siebie nawzajem nauczyC. To tez wydaje mi si¢
kluczowe, zebySmy nie patrzyli tylko z jednej perspektywy, ale zebySmy si¢ tez
wymienili informacjami. Ja jestem w spoéifce technologicznej w serwisie 1 na
pewno, moge z calg SwiadomoScig powiedziec, jest wiele osob, ktore



technologicznie sg zdecydowanie do przodu w stosunku do mnie 1 ja mogg¢ si¢
od nich nauczyc¢, ale to jest dla mnie ciekawe 1 w ten sposéb mozemy jako
organizacja iS¢ do przodu.

J: Tak, dla mnie takg wielkg zaletg zwigzang z r6znorodnoScig jest
podejmowanie stusznych decyzji. To znaczy, mysle, ze zyjemy w takim czasie,
w ktorym coraz wiecej sie dzieje. OczywiScie to jest mato, jezeli powiem, ze
nigdy nie byto tak szybko, jak jest dzisiaj. Technologia przyspiesza nasz Swiat.
Natomiast jezeli uznamy, ze jest to prawda — a mysle, ze wielu z nas si¢ z tym
zgodzi, ze wtasSnie nigdy nie byto tak szybko jak dzisiaj — to musimy dodac
drugie zdanie po przecinku. To znaczy, ze nigdy nie bedzie tak wolno, jak jest
dzisiaj. Znaczy, ze jutro bedzie szybciej, za miesigc bedzie szybciej, za dekade
bedzie jeszcze szybciej, a nasz hardware w postaci mozgu, ktérego uzywamy
do podejmowania decyzji, on si¢ nie zmieni. Liczba informacji, ktérymi
jesteSmy bombardowani, jest coraz wigksza. To wszystko sktada si¢ na taki
wniosek, na taka teze, ktorg chciatem sformutowac, ze dzisiaj od lidera jest
wymaga bardzo wielka doza pokory, a to dlatego, ze w Swiecie tak szybko
pedzacym, fakt, ze ostatnich sto Twoich decyzji byto wiaSciwych nie daje Ci
gwarancji, ze sto pierwsza bedzie dobra, bedzie wtaSciwa, pozbawiona biedow.
Nie mamy XVIII wieku, gdzie odpalitem kopalni¢ 1 wlaSciwie 10 lat p6znie;j
nic si¢ nie zmienito. Odpalitem druga, trzecig 1 by¢ moze nawet moj syn odpalit
kolejna kopalni¢, tworzac kombinat i tak trzy pokolenie wtaSciwie w tym
samym modelu biznesowym budowaty pewng wartoS¢. Dzisiaj dla organizacji,
dla dziatu w kluczowych decyzjach, ktore sg wazne, trudne, czyli ktére moga
wplyna¢ na funkcjonowanie spotki, zdecydowanie si¢, zeby decyzja byta
punktem, 1 do tego jeszcze podejmowanym przez jedng osobeg, czyli wtaSciwie
tutaj zadnej r6znorodnoSci nie mamy, jest wielkim ryzykiem, bo moze si¢
okazac, ze ktoS podejmie bardzo ztg decyzj¢. Nawet jesli, tak jak powiedziatem,
sto poprzednich decyzji byto wtaSciwych. Wigc ja jestem wielkim
zwolennikiem tego, zeby kluczowe decyzje byly procesem przechodzgcym
przez grupe osob, ktore sg wlasnie najbardziej roznorodne jak to jest mozliwe.
Zeby to byto osoby o réznych punktach widzenia, bo wtedy mamy szanse
podjac stuszng decyzje.

M: Tak, zgadzam si¢ z Tobg w stu procentach tutaj. Ja — 1 w poprzednie;j
organizacji, w ktorej pracowatem, 1 w tej — mam takie ciato strategiczne, ktore
sktada si¢ z r6znych pracownikow 1 spotykamy si¢ regularnie. Kluczowe
procesy i decyzje dyskutujemy wspdlnie. OczywiScie, finalnie lider ponosi
odpowiedzialnoS¢ za podjeta decyzje, ale ja sobie to niesamowicie ceni¢, kiedy
mozna si¢ spotka¢, mamy zadany temat, pracujemy nad danym tematem 1



mamy rézne punkty widzenia 1 mozna sobie dobiera¢ pracownikow nie tylko
sposrod kadry menedzerskiej, ale 1 z tych, ktorzy dotykaja procesu
bezposrednio, z dziataf operacyjnych. Ja nie ukrywam, ze w kazdej organizacji
wykorzystuje taki potencjat roznorodnosci w kontekScie pracy nad kluczowymi
decyzjami, ktore zapadaja w firmie. Rzadko podejmuje jednoosobowo 1
natychmiast, oczywiScie te, ktore muszg byc, to tak. Natomiast jesli tylko jest to
mozliwe, dyskutujemy to w zespole, choC ostatecznie decyzje ktoS musi podjac.

J: Przyszedl mi teraz do glowy praktyczny przyktad. Zachgcamy naszych
klientow, zeby raz do roku zrobili sobie przeglad praktyk zwigzanych z
zarzadzaniem organizacji, tak jak powinnySmy robi¢ przeglad okresowy
samochodu. Robimy to w formie takiego warsztatu design thinking, gdzie
wczesnie] po pogtebionych wywiadach budujemy sobie takie trzy, cztery
persony, ktore sg uosobieniem potrzeb szeregowego pracownika. To, co jest
cickawe. ZrobiliSmy warsztat dla jednej z firm, wybierajac grupe wtasnie
szesnastu pracownikow, ktorzy stanowili peten przekroéj: od cztonka zarzadu do
dziewczyny z sekretariatu, ktdra nieraz widzi znacznie wi¢cej niz cztonek
zarzadu. Okazato si¢, ze kiedy oni w takich grupach, matych czworkach zaczeli
pracowac, to ten prezes z osobg z sekretariatu, rami¢ w rami¢, z wypiekami na
twarzy, prototypowali bardzo ciekawe pomysty, jak podnies¢ jakoS¢
zarzadzania, liderowania w ich firmie. Potem zaczeli si¢ samo-kontrolowac. To
jest niesamowite, ze czeSC z nich, jak juz zaczeta te pomysty pokazywac, to
mowig: ,,rany boskie, to przeciez my tu tworzymy jakas korporacje, my tego nie
chcemy”. Jestem wrecz przekonany, ze gdyby to samo ¢wiczenie zrobic tylko
na poziomie zarzgdu, nie byloby takiej roznorodnosci pomystow, nie bytyby
tak btyskotliwe 1 bylyby jednak zamkni¢te w tym pudetku z nazwg c-level.

M: Zgadzam si¢ tutaj. Miatem dwie takie ciekawe sytuacje, w nawigzaniu do
tego, co mowisz. Bardzo lubitem dyskutowac tematy typowo migkkie z jednym
z naszych menedzerow IT. On miat zupetnie inng perspektywe i ona zawsze
byta fantastyczna 1 wnosita duzo do zespotu w tego typu obszarze, co mogto
wydawac si¢ dziwne, bo IT jest jednak kojarzona analitycznie itd., natomiast z
tymi obszarami mi¢kkimi mniej, natomiast Swietnie zawsze si¢ z nim
pracowalo 1 on wnosit nowg perspektywe. To, co wspomniate$ o asystentce —
tez doskonale pamigtam doSwiadczenie z takg, mozna powiedziec, stazystka,
ktora do nas dotagczyta w pewnym momencie do zespotu. W jakim§ momencie,
mieliSmy spotkanie 1 ona powiedziata, ze ma taki ciekawy pomyst i ze
chciataby sie nim podzieli¢ 1 wigczyliSmy ja do jednego z zespotow
projektowych. Finalnie, po kilku miesigcach zostata liderem tego projektu. To
byto dla mnie co$ niesamowitego. Taka, naprawde mozna powiedzieC, szara



myszka weszta, pomagata nam tez w takich rzeczach jak badania analityczne, a
zostata liderem projektu, poniewaz pokazata, ze ma taki potencjat w sobie, zeby
to poprowadzié, ze wszyscy byliSmy w szoku, patrzac na kadre¢ menedzerska 1
na innych pracownikow 1 to jest fajne. Pytate§ na poczatku, dlaczego robig to,
co robi¢. Bo praca z ludzmi jest super ciekawa. Jesli si¢ tego nie boimy, jesli
rozmawiamy z tymi ludZmi to potem jest mito wspominaé wtasnie tego typu
chwile, ktore gdzie$ tam na naszej Sciezce miaty miejsce.

J: To ja nawigze do tego zdania: ,,wszyscy byliSmy w szoku”. Dlatego ze,
mysSle, bezpoSrednio taczy si¢ to wiasnie z tym, jak podejmowac decyzje.
Bardzo czgsto wydaje nam si¢, ze mySlimy racjonalnie, ze bazujac na pewnych
wzorcach mySlenia, wiemy juz, co bedzie. Czyli takie skroty mySlowe:
stazystka, mtoda dziewczyna, to jeszcze wiele lat si¢ musi uczy€. To jest jeden
z wielu efektow, ktory zresztg byt opisany w ksigzce, ktorg serdecznie
rekomenduj¢ naszym stuchaczom — ,,Putapki mySlenia. O mySleniu szybkim 1
wolnym” Daniela Kahnemana, czyli cztowieka, ktory dostat Nagrode Nobla. Ta
ksigzka pieknie pokazuje, jak bardzo z jednej strony chcemy wierzy¢, ze
jesteSmy racjonalni, ze podejmujemy racjonalne decyzje, a z drugiej strony, jak
wiele bledow zwigzanych z postrzeganiem, z percepcja, decyzyjnych, po prostu
popetniamy z racji naszego hardwaru w postaci mézgu. Ja, po przeczytaniu tej
ksigzki, nabratem wielkiej pokory takze do podejmowanych decyzji. Ta
ksigzka, mySle, ze jest takim dobitnym dowodem, ze — raz jeszcze to powtorze
— jesli decyzja kluczowa jest punktem, to jest duza szansa, ze j3 podejmiesz,
Drogi Menedzerze, zle 1 zachgcam Ci¢ do tego, zeby byta procesem. Moze to
by¢ decyzja w stylu: ona jest za mtoda, dopiero praktykantka, wigc na pewno
sobie nie poradzi, wezmy kogo$ innego, no 1 wowczas taka osoba si¢ bedzie
realizowata gdzie$ poza naszymi strukturami. W Twoim przypadku byto
odwrotnie, jak rozumiem. I ona, 1 Wy jesteScie organizacjg — beneficjentem,
temu ta sprawa si¢ potoczyta po prostu inaczej.

M: Tak, to jest tez to, o czym wspomnieliSmy wczesniej: zeby si¢ nie bac, po
prostu zwraca¢ na to uwage 1 po prostu nie bac si¢ tego, nie kierowac si¢ takimi
stereotypami, pozwoli€ tej osobie co$§ powiedzie¢. Ma co$ do powiedzenia, to
pozwolmy.

J: Tym bardziej, ze wtaSciwie tym mozemy stworzy¢ bardzo duzg 1 trwatg
przewage konkurencyjng, bo zaczeliSmy dzisiejszg rozmowe od pytania o
wyzwaniach na rynku pracy. A jakie sa wyzwania na rynku w otoczeniu
biznesowym? Ja ze swojej strony widze¢ to tak, ze nie ma juz przewagi na
poziomie kapitatu. Kapital jest bardzo tatwo dostepny. Jezeli mamy jaki$



pomyst, mozemy dostac ten kapitat z wielu réznych zrodet. Nie ma na pewno
dzisiaj takiej przewagi duzej ze wzgledu na wiedze, poniewaz ona jest fatwo
dostepna. Jako menedzer to, gdzie mozemy probowac zbudowac przewage, to
jest wlasnie przewaga bazujgca na roznorodnoSci, na tym, ze podejmujemy
decyzje szybciej, lepsze, bardziej inteligentne, bardziej sprytne decyzje.
Marek: Czyli generalnie mowimy o tym, ze t¢ przewage konkurencyjng jest tak
naprawde zespot. Bo wtedy, nawigzujac do tego, co mowimy caty czas,
mozemy te decyzje podejmowac szybciej, trafniej, patrzgc z r6znych
perspektyw. Ja bym rozpatrzyt to jeszcze w dwoch obszarach, czyli mowimy o
budowaniu tego r6znorodnego, efektywnego zespotu. Mamy ten zespo6t klienta
zewnetrznego, wiec to, co mamy w Srodku, ma stuprocentowe odwzorowanie
do tego, co mamy na zewngtrz. JeSli mamy, mowigc wprost, batagan w Srodku,
to ten batagan bedzie przeniesiony na zewnatrz. Do tego co powiedziates, czyli
o kapitale, o wiedzy mozemy powiedzie¢, ze mamy podobne firmy, podobne
produkty, podobne ustugi, podobne ceny. Czesto wchodzi tutaj czynnik
innowacyjnosci, ale powiedzmy sobie uczciwie. Ta innowacyjnoS¢ czesto jest
kopiowana w przeciggu kilku dni, czasem jesli to jest co$ bardziej
skomplikowanego, to ten proces jest dluzszy, wigec tym elementem, na ktory
powinnySmy zwroci¢ szczegbdlng uwage jest zespot ludzi, z ktérymi pracujemy.

J: R6znorodny zespot ludzi, z ktorymi pracujemy. Dobrze Marku, na koniec
naszej rozmowy mam jeszcze jedno pytanie. Wyobraz sobie, ze to juz koniec,
nie tylko koniec naszej rozmowy, ale tez koniec Twojego zywota. Przechodzisz
na drugg stron¢, podchodzisz do bram raju, podajesz imi¢, nazwisko, NIP albo
PESEL. Swiety Piotr patrzy na system i co chciatby$ od niego w pierwszych
stowach ustyszec¢?

M: Gdybym miat odpowiedzie¢ jednym zdaniem, to chciatbym ustyszecC, ze
bytem dobrym cztowiekiem. Rozwijajac to, nie ukrywam, ze czgsto
zastanawiam si¢ nad tym, jak wykorzystuje swQj czas i co robi¢. Ja zadaje sobie
troszeczke inne pytanie. Czy jakby to juz byt koniec 1 odwrocitbym si¢ do tytu,
to co bym zobaczyt tam na tej Sciezce, ktorg do tej pory szedlem? Wigc
chciatbym moc ustysze€ od Sw. Piotra, ze bytem dobrym cztowiekiem, a z
drugiej strony staram si¢ pracowa¢ w spOjnym systemie swoich wartosci nad
tym, co robi¢ na co dzief, jakg misj¢ realizuje 1 wlaSnie od czasu do czasu
odwracam si¢ do tytu 1 patrze: ,,0kej, czy si¢ gdzies nie pogubitem i czy jestem
na tej Sciezce, ktorg chce podazac”. Takze w kontekScie Sw. Piotra takie jest
moje podejscie.



J: Dzigkuje za te odpowiedz. Jak jej stuchatem, mialem takg refleksje, ze
powinienie$ chyba powiedziel, ze nie tylko jakg Sciezke przeszedies, ale tez
przebiegtes, dlatego ze nawigzuje tutaj do Twoich ultramaratonow, biegow 1
takze do tego, ze wiaczyles sie w akcje Podwdjne wyzwanie, akcje Marka
Rybca oraz Akademii Rozwoju Filantropii w Polsce.

M: Tak, to prawda, to moja pasja, lubi¢ biegi dtugodystansowe. Chciatbym
wesprzed te dziatania, bo jednym z elementow mojej misji zyciowe]j jest
pomaganie innym ludziom, dzielenie si¢ swojg wiedzg. To jest to, co robie,
migdzy innymi, w ramach Koalicji Prezesi — Wolontariusze, ale takze w innych
dziataniach wolontariackich. Ale to jest SciSle powigzane z moj3 misja i ten
fundusz Podwdjne wyzwanie pozwala mi potaczy¢, jak 1 Markowi, pasje z tym,
ze mozemy zrobi€ co$ dobrego, wiec ja bede przygotowywat sie do takiego
ultramaratonu 120 km w pazdzierniku i bede chciat wesprze¢ dziatania Marka
jako inicjatora, zebySmy wspdlnie mogli osiggna¢ cel i mogli poméc w tym
przypadku Hospicjum Onkologicznemu.

J: WiasSnie, zapraszam w takim razie naszych stuchaczy na stron¢ samego
programu PodwOjne wyzwanie, ktore jest bardzo ciekawg inicjatywg, w ktorg
mozna si¢ tez wtgczy¢ na rzecz Poradni leczenia bolu Fundacji Hospicjum
Onkologicznego Sw. Krzysztofa w Warszawie. Z tym programem jest zwigzane
takze tworzenie funduszu Venture Philanthropy, gdzie pod adresem strony,
ktorg tez dotaczymy do tego odcinka, bedzie mozna o tym poczytac. Marku,
dziekuje Ci bardzo za naszg rozmowe, za TwQj czas, zaangazowanie. Bardzo
dziekuje.

M: Ja dzigkuje za zaproszenie, cala przyjemnoS¢ po mojej stronie, takze
dzigkuje bardzo.

J: Dzigkuje takze Akademii Rozwoju Filantropii w Polsce, za pomoc przy
realizacji tego odcinka, gdyz nasza rozmowa odbyta si¢ wlasnie w
pomieszczeniu tej fundacii.



