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Wprowadzenie

Juz od 2027 roku, na mocy ,Corporate Sustainability Reporting Directive” Unii Europejskiej,
przedsiebiorstwa beda zobowigzane do raportowania dziatan na rzecz
zréwnowazonego rozwoju. Cho¢ dyrektywa ta obejmie przedsiebiorstwa zatrudniajgce
powyzej 50 pracownikéw, a wiec tylko 4% polskich startupéw, to rewolucja w
raportowaniu czeka az 64% z nich. Jest tak poniewaz, 64% polskich startupoéw funkcjonuje
w modelu B2B — sprzedaje produkty i ustugi przedsiebiorstwom. A te, na mocy dyrektywy
CSRD, beda zobowigzane do raportowania nie tylko tego, jak spetniajg standardy ESG, ale
tez do wymagania tego samego od swoich partneréw biznesowych. Raportowanie ESG
stanie sie wiec w ciggu kilku najblizszych lat warunkiem sine qua non funkcjonowania

polskich startupéw. Czy sg one na to gotowe?

| tak i nie. Z jednej strony 89% startupoéw zaczeto juz analizowaé swéj model biznesowy
pod katem wyzwan zréownowazonego rozwoju. Az 66% z nich podjefo juz nawet pierwsze
inicjatywy w tym zakresie. Jednakze dotyczg one przede wszystkim dziatanh
prosrodowiskowych. Wsréd najczesciej podejmowanych dominujg: segregacja odpadow,
oszczednosc¢ papieru, filtrowanie wody czy ograniczanie zuzycia energii elektrycznej.
Zainteresowanie dziataniami na rzecz srodowiska, “E” w ESG, nie przetozyto sie
jednak dotad na podejmowanie kwestii “S” - odpowiedzialnosci spotecznej,
rozumianej jako systemowe dbanie o dobrostan pracownikéw. W tym obszarze firmy
podejmujg najmniej dziatan i wypadajg zdecydowanie najstabiej. Zamiast ESG w polskich

start-upach mamy do czynienia z E_G.

Jest to o tyle zastanawiajgce, ze dbanie o dobrostan pracownikéw powinno by¢ kluczowym
zadaniem dla startupéw z przynajmniej trzech powodoéw. Po pierwsze, w okresie
zmniejszenia inwestycji i wiekszego nacisku inwestorow na efektywnos$c¢ biznesowa, startupy
powinny wybieraé dziatania o udowodnionej skutecznosci. Jak pokazujg badania tgczace
ESG z performancem przedsigbiorstw, tylko dziatania zwiekszajace odpowiedzialnos¢
spotecznej sa z nim pozytywnie skorelowane. Po drugie, 52% startupéw w Polsce uwaza
problemy z pozyskaniem pracownikéw za gtéwng bariere rozwoju. Jednoczeénie az 91%
pracownikéw deklaruje, ze brak dbania o dobrostan pracownikow jest dla nich powodem
podjecia poszukiwan nowej pracy i jednym z najwazniejszych kryteriow wyboru nowego
pracodawcy. Po trzecie, start-upy, przynajmniej na poziomie wizerunku kategorii,
“styng” z probleméw z dbaniem o dobrostan pracownikow. Uwazane sg za

przedsiewziecia, w ktérych dominuje nieinkluzywna wobec kobiet tzw. kultura ziomkéw (ang.



“bro culture”) oraz wyniszczajgca dla zdrowia psychicznego kultura zapieprzu (ang. “hustle

culture”).

Za cel niniejszego raportu postawiliSmy sobie rozpoczecie rozmowy o petnoprawnym
wigczeniu S - systemowego dbania o dobrostan pracownikow - do obecnego E_G. By jg
zainicjowac zapytaliSmy founderow i osoby zarzgdzajgce wyrdzniajgcymi sie polskimi
startupami o to, jak wazne jest dla nich umieszczenie “S” w E_G.

e Jakie dziatania propracownicze podejmujg?

e Jakiego typu korzysci dziatan propracowniczych dostrzegajg?

e Co jest najwiekszg barierg podejmowania dziatan propracowniczych?

e Co mozna zrobi¢, zeby dziatania propracownicze staty sie bardziej powszechne?
Jestesmy przekonani, ze to wazna dyskusja. Systemowe dbanie o dobrostan pracownikéw
pomoze start-upom budowac lepsze zespoty, a w konsekwencji osiggac lepsze wyniki

biznesowe.



Metodologia

Raport oparty zostat o oryginalne badania jako$ciowe i iloSciowe przeprowadzone w 14
startupach, zlokalizowanych w Polsce. Celem badan jakosciowych, przeprowadzonych w
formie pogtebionych wywiadéw indywidualnych, byto poznanie indywidualnych opinii
founderéw i oséb zarzadzajacych na temat dbania o dobrostan pracownikéw.
Natomiast badania ilosciowe pozwolity przyjrzec¢ sie startupom z perspektywy miernikow,
wykorzystywanych do oceny odpowiedzialnosci spotecznej w kontekscie dbania o dobrostan

pracownikéw.

Badanie przeprowadzono w okresie pomiedzy listopadem 2022 i pazdziernikiem 2023.
Wszystkie wywiady, poza jednym, zostaty zrealizowane zdalnie. Ich dtugos¢ wahata sie od
60 do 90 minut. Pozwolito to na zgromadzenie 17 godzin nagran, ktére nastepnie zostaty
transkrybowane i poddane analizie tematycznej. Obserwacje poczynione w jej trakcie
zostaty nastepnie porownane z danymi zebranymi w badaniu ilosciowym, by upewnié sie co

do ich zgodnosci.

Dobdr respondentéw miat charakter celowy. Do uczestnictwa w badaniu zostali
zaproszeni uczestnicy programu InCredibles. Startupy te znajdowaty sie wowczas na
réznych etapach rozwoju - od fazy pre-seed do rundy inwestycyjnej serii B; od 4 do 212
pracownikéw; od dziatalnosci w obrebie pojedynczego wojewoddztwa do miedzynarodowej
ekspansiji. Cho¢ startupy roéznit etap rozwoju, to tgczyta branzowa pozycja. Wszystkie one
byty laureatami najwiekszych polskich konkursow dla startupow. Tym samym, przygladanie
sie ich podejsciu do dbania o dobrostan pracownikéw, pomogto zrozumie¢ aspiracyjng

norme, do ktérej inne startupy bedg staraty sie doréwnac.



Whnioski z badania

Podwajna linia przewodnia - dobry biznes z pozytywnym wptywem

Zdecydowana wiekszos¢ zatozycieli badanych startupéw (12/14) uwaza je za “firmy z
misjg” — pozytywnie wplywajgce na rzeczywisto$¢. Rozwigzujg istotne problemy klientow,
podnoszg jakos¢ zycia wybranych grup, a czasem nawet catego spoteczenstwa. Co wazne,
founderzy chcg, przynajmniej deklaratywnie, mierzy¢ sukces swojego start-upu zaréwno

skalg biznesowego sukcesu, jak i pozytywnego wptywu na otoczenie.

Kradzieze tozsamosci sg powszechne - nasze dane osobowe nie sg dobrze chronione. Nie
raz styszy sie, ze ktos wzigt na kogos kredyt i potem nie jest tatwo sobie z tym poradzi¢. My

to chcemy zmienic, zeby mozna byto je bezpiecznie udostepniac na odlegfosc.

Taka orientacja founderéw daleka jest jednak od czystego altruizmu. Zatozyciele “firm z
misjg” dostrzegajg korzysci, ptyngce z takiego podejscia. Widoczne sg one szczegolnie w
odniesieniu do kandydatéw i pracownikéw. Wedtug founderéw “firmie z misjg” duzo
latwiej:

e przycigga¢ kandydatoéw - kandydaci postrzegajg prace w firmie z misjg jako
ciekawg i pozyteczng. Pomaga to start-upowi, oferujgcemu takg prace, wyroznic sie
sposrod “zwyktych biznesow”, co jest szczegolnie korzystne na konkurencyjnym
rynku IT. Site przyciggania “firm z misjg” potwierdzajg zebrane dane - badane
startupy potrzebujg $rednio tylko ok. 8 tygodni, by uzupetni¢ wakat.

e negocjowa¢ warunki zatrudnienia - kandydaci zainteresowani pracg w “firmie z
misjg” wywierajg mniejszg presje na wynagrodzenie. Uwazajg, ze warto
zaangazowac sie w realizacje misji, nawet jesli oferta start-upu nie jest najbardziej
konkurencyjng sposréd dostepnych na rynku.

e motywowacé pracownikéw - badani founderzy nie zgtaszali probleméw z motywacja
pracownikéw. Jesli czego$ sie obawiali to “przemotywowania”: Trudno byfoby
pracowac, gdyby ciggle ktos myslat o tym, Ze nasze rozwigzanie daje Zycie.

e przeciwdziataé rotacji - generowany pozytywny wptyw zwieksza przywigzanie do
organizacji. Founderzy wspominajg przypadki, kiedy pracownicy odrzucali atrakcyjne
oferty pracy, poniewaz nie chcieli rezygnowac z realizacji misji startupu. Te dowody
anegdotyczne wspierajg dane - w badanych firmach wspétczynnik rotacji wynosit

jedynie 6%.



“Firma z misjg” to dobre miejsce pracy, ale nie pod kazdym wzgledem

“Firmy z misjg” czerpig korzysci z tatwiejszej rekrutacji, wiekszej motywacji i lojalnosci
pracownikéw. Co wiec w zamian oferujg pracownikom? Jakie miejsca pracy tworzg? Jak
dbajg o pracownikow? Do odpowiedzi na to pytanie wykorzystaliSmy model dobrostanu w
miejscu pracy Naczelnego Lekarza Stanow Zjednoczonych, obejmujgcy 5 wymiaréw dbania:
(1) bezpieczehstwo, (2) harmonia zycia i pracy, (3) docenienie, (4) wtgczenia i wspolnota

oraz (5) przestrzen do rozwoju.

Bezpieczen
-stwo

Przestrzen

Wigczenie i
do rozwoju

wspdlnota
Dobrostan Lt
W miejscu
pracy

Harmonia
zycia i pracy

Wynagro-
dzenie

Analiza danych HR-owych badanych start-upéw pokazuje, ze tworza one dobre
miejsca pracy. Oferujg wysokie wynagrodzenia. Tylko w dwoéch firmach zatrudniajgcych
powyzej 10 pracownikdw mediana zarobkdw nie przekroczyta 100 tys. zt. rocznie. Nie
przecigzajg obowigzkami zawodowymi. Srednia liczba wykorzystanych dni urlopowych to 18.
W zdecydowanej wiekszosci dajg pracownikom dostep do prywatnej opieki medyczne;.

Jednoczesnie nie sg to miejsca pracy bez wyzwan.

Bezpieczenstwo

Wymiar bezpieczenstwa analizowalismy, przygladajgc sie bezpieczenstwu zatrudnienia oraz
dbaniu o zdrowie fizyczne i psychiczne pracownikdw. Na bezpieczenstwo zatrudnienia ma
wptyw przede wszystkim preferowany typ uméw, ktore tatwo wypowiedzie¢. Umowy o prace
stanowig tylko 36% wszystkich kontraktéw z pracownikami. Tylko 3 badane firmy
zatrudniajg wiekszo$¢ pracownikéw na umowe o prace. Reszta preferuje relacje oparte
o kontrakt B2B i umowe zlecenie. Te z punktu widzenia bezpieczehstwa zatrudnienia sg co
najmniej problematyczne. Co ciekawe, founderzy nie postrzegajg tej sytuacji w ten sposob

majg tendencje do naturalizowania tej sytuacji. Ttumaczg jg wyborem pracownika (Dajemy



wybdr, nasi pracownicy sami wybierajg takg forme zatrudnienia) i specyfikg sektora (W

sektorze IT tak to wyglada...).

Founderzy bardzo dobrze dbaja o zdrowie fizyczne pracownikéw. Tylko pojedyncze
firmy nie oferujg dostepu do prywatnej opieki medycznej. O nieprzecigzaniu organizmow
pracownikéw $wiadczy rowniez niska liczba dni absencji chorobowej - srednio 10 dni na
pracownika rocznie. Co ciekawe, jedli wspieranie zdrowia fizycznego jest standardem, to
wspieranie zdrowia psychicznego ciggle nalezy traktowac¢ jako nowinke. Pojedyncze firmy
oferujg dedykowane rozwigzania takie jak dostep do teleterapii. Problem zdrowia
psychicznego, pomimo szalejgcej epidemii wypalenia zawodowego w Polsce, jest

niestety poza zainteresowaniem founderéw badanych startupéw.

Harmonia zycia i pracy

Cho¢ w kulturze popularnej start-upy portretowe sg jako miejsca pracy 24/7, najczystsze
przyktady “hustle culture”, rzeczywisto$¢ pracy badanych startu-upow daleka jest od tego
wizerunku. Na co dzien tylko 3% pracownikéw swiadczyto nadgodziny, ktére wyniosty 5
godzin na osobe w miesigcu'. Pracownicy majg rowniez przestrzen, by odpoczgé od pracy -

biora srednio 18 dni urlopowych rocznie.

Wynagrodzenie

Badane firmy dobrze wynagradzajg finansowo. Mediana zarobkéw przekracza 100 tys. zi
rocznie w wiekszosci firm zatrudniajacych 10+ pracownikéw. Co wiecej, wynagrodzenie
to moze by¢ wyzsze ze wzgledu na popularnos¢ rozwigzan ESOP. Juz ponad 1/3 start-upéw
w Polsce (36%) wprowadzita to rozwigzanie. Ich sladami planuje podazy¢ kolejne 44%.
Jednoczesnie zarobki w start-upach nie sg silnie zré6znicowane - nie wida¢ w nich
rozpietosci wynagrodzen znanej chociazby z duzych przedsiebiorstw. Najwieksza rozpietosc
wynagrodzen wsréd badanych start-updéw wynosita tylko 7,7 - tyle razy najwyzsze

wynagrodzenie przekraczato najnizsze.

Wiaczanie i wspolnota

W wymiarze wigczania przygladaliSmy sie roli kobiet w startupach. Przede wszystkim ze
wzgledu na startupowg "bro culture”, ktéra dla kobiet nie pozostawia wiele miejsca. W
badanych firmach rola kobiet nie okazata sie by¢ marginalna. Kobiety stanowig juz 37%
wszystkich zatrudnionych. Zdecydowanie wiecej niz na przyktad w catym sektorze IT,

gdzie jest ich tylko 15%. Jednoczes$nie jednak kobiety zatrudnione sg przede wszystkim na

' Jednoczesnie nalezy zaznaczy¢, ze wigkszos$é firm nie monitoruje czasu pracy, przez co
przytoczone dane mogg by¢ obarczone sporym btedem.



stanowiskach najnizszego szczebla. Jedynie co piagta osoba petnigca role menedzera

jest kobieta.

Przestrzen do rozwoju

Uczenie sie w organizacjach to przede wszystkim kwestia codziennej wymiany wiedzy
miedzy pracownikami. Badane start-upy nie wykorzystujg w petni tej mozliwosci. Przede
wszystkim dlatego, ze nie zatrudniaja pracownikéw po 50 roku zycia. Osob, ktére moga
nie tylko dzieli¢ sie swoim doswiadczeniem, ale réwniez wdrazaé dobre praktyki
zaobserwowane we wczesniejszych miejscach pracy. Innymi stowy poki co w badanych
startupach mtodzi, niedo$wiadczeni pracownicy uczg sie od troche starszych, troszke
bardziej doswiadczonych pracownikéw. Wcigz jednak brakuje w tych firmach gtosu tych,
ktérzy w biznesie widzieli najwiecej. O wartosci takich pracownikéw, $wiadczy opinia
jednego z founderéw biorgcych udziat w badaniu: Zatrudnienie osoby z takim
doswiadczeniem korporacyjnym dato nam bardzo duzo. Wiemy, na co musimy sie

przygotowac, w co musimy inwestowac i kiedy dziatac.

Indywidualne, firmowe i kategorialne zrédfa réznic w dbaniu o
pracownikéw

Badane firmy, cho¢ to co do zasady tworzg dobre miejsca pracy, silnie réznity sie w
podejsciu do dbania o pracownika. Przykladem czego niech bedg dwa start-upy,
dziatajace w tej samej branzy i zatrudniajgce podobng liczbe pracownikéw. Jeden z nich
dbat o pracownikow systemowo. Okreslit sciezki rozwoju, przydzielit budzety szkoleniowe i
zakontraktowat czas na rozwoj umiejetnosci. W drugim wszystko powyzsze byto
przedmiotem negocjacji. Pracownicy mogli dostac¢ czas czy pienigdze na rozwaj, pod
warunkiem, ze sami o niego zawnioskujg i indywidualnie ustalg jego zakres. Cho¢ w obu
start-upach founderzy uwazali dbanie o pracownikéw i rozwdj za kluczowg wartos¢, w ciggu
roku w pierwszym kompetencje podniosto 80% zespotu, w drugim jedynie 12%. Skad wiec ta
réznica w efektach mimo podobienstw obu spotek? Te réznice mozna przede wszystkim
przypisa¢ dwom czynnikom - zatrudnieniu pracownikéw HR i wdrozenia raportowania
pozafinansowego. Pierwszy start-up zatrudniat HR Business Partnera, ktory dbat o rozwaj
pracownikéw. Ci nie musieli o nic prosi¢. To HRBP przychodzit do nich poznac ich potrzeby i
dopasowac do ich oczekiwan projektowane rozwigzania. W drugim brakowato takiej osoby.
Pierwszy start-up byt rowniez przyzwyczajony do raportowania typowego dla spofki
gietdowej. Sprawozdawat zaréwno z wynikéw finansowych, jak i pozafinansowych. Miat wiec
wglad w dane, pozwalajgce oceni¢ poziom dbania o pracownikéw. Drugi wowczas nie byt

objety tymi obowigzkami, wiec takich danych nie posiadat. To dwa czynniki istotnie



réznicujgce te dwa start-upy. Warto jednak zada¢ pytanie co jeszcze roznicuje - sprzyja lub

nie - dbaniu o pracownikéw?

Czynniki sprzyjajace dbaniu Czynniki niesprzyjajace dbaniu

Indywidualne Zte doswiadczenia wlasne Brak wiedzy (jestem naukowcem,
(u mnie bedzie inaczeyj) nie znam sie na HR)
Nastawienie na ludzi Nastawienie na autonomie

(dziatam tak nie tylko w firmie) (czekam na inicjatywe w tym
zakresie, nie poSwiecam czasu)

Firmowe Misja (nie da sie zrealizowac Konkurencja o zasoby (sami
misji bez pracownikéw) finansujemy swaoj rozway)
Wielkos¢ firmy (jestesmy Brak pracownikéw HR
matym zespotem, znamy sie (pracujemy z zewnetrznymi
bardzo dobrze) rekruterkami)

Kategorialne Raportowanie (giefda pomogta | Inwestorzy (o to nikt nie pyta, to
nam sie poukfadac) nasze wewnetrzne sprawy)

Czynniki indywidualne - jakg organizacje chce budowaé¢ founder?

Dbaniu o pracownika sprzyjajg zardwno pozytywne jak i negatywne doswiadczenia wiasne.
Negatywne doswiadczenia, szczegdlnie z poprzednich miejsc pracy, pomagaja
founderom wyznaczy¢ granice tego, co nieakceptowalne. Zaktadajgc start-up chca oni
przede unikngé¢ sytuacji, w ktorej firma ogranicza pracownikowi mozliwosci rozwoju, a kazdy
pracownik jest tylko anonimowg, zastepowalna pozycjg w budzecie. Oddaje to motywacja
jednego z founderéw: Pracowafem w jednej z firm wielkiej czworki i to nie sg moje wartosci.
Nie chce wyscigu szczuréw ani walki wszystkich ze wszystkimi. Pozytywne
doswiadczenia, przede wszystkim z aktywnosci pozazawodowych, pomagaja okresli¢
aspiracje - wzory traktowania i relacji, ktore founder chciatby przenies¢ do firmy. Jak
podkresla jeden z founderow: My jesteSmy z harcerstwa, wiec nie wiem, czy potrafimy

zarzgdzac inaczej. Ten zespot pod wieloma wzgledami przypomina nasz zastep.

Zakresowi i jako$ci dbania o pracownika nie sprzyjajg brak wiedzy founderow i nastawienie
na autonomie pracownikdéw. Founderzy, ktérzy wzieli udziat w badaniu to przede wszystkim
wysokiej klasy specjalisci w jednej waskiej dziedzinie wiedzy. Czesto wynalazcy albo
naukowcy, ktérzy startupowcami dopiero sie stali. Z tego powodu najczesciej brakuje
im wiedzy o zarzadzaniu, w tym zarzadzaniu kapitatem ludzkim. Cho¢ sg Swiadomi tego
braku, rzadko jednak samodzielnie go wypetniajg. Ich uwaga z reguty zogniskowana jest

gdzie indziej - na przykfad na lepszym rozumieniu wskaznikéw finansowych albo



zwiekszeniu perswazyjnosci w czasie negocjacji czy wystgpien przed potencjalnymi
inwestorami. Nie sprzyja jakosci dbania o pracownikéw réwniez nastawienie na autonomie
pracownikow. Przekonanie, ze wprowadzenia nowych rozwigzan HR-owych nie powinno by¢
inicjatywqg zarzgdzajgcych. To pracownicy powinni sie zebra¢ i zarekomendowac founderowi
np. oczekiwanie wprowadzenia budzetéw szkoleniowych. Jesli tego nie robig, to znaczy, ze
ich faktycznie nie potrzebujg. Pokazujg to stowa jednego z founderéw: Nie chce prowadzi¢
przedszkola. Jestesmy dorostymi ludzmi, ktérzy znajg sie na swojej robocie. Jesli kto$
bedzie czegos potrzebowat, moze przyjsc i poprosi¢. Jednakze pracownicy tych firm rzadko
wychodzg z inicjatywa, wiec firma nie rozwija sie w tym obszarze. Nie ma w tym nic
niespodziewanego. Wyniki badan pokazuja, ze w takiej sytuacji pracownicy zgtaszajg

whnioski rzadko, bojgc sie o swojg pozycje w firmie.

Czynniki firmowe - czy i kiedy HR nabiera znaczenia?

Dla znaczenia i jakosci dbania o pracownikéw wazne jest nie tylko podejscie founderow.
Sprzyja mu réwniez wielkos¢ firmy i specyficzne pojmowanie jej misji. Im mniejsza firma,
tym relacje miedzy cztonkami organizacji sg silniejsze. Im bardziej zazyte te relacje,
tym wieksza cheé u founderow, by dba¢ o zatrudnione osoby, nawet ponad rynkowy
standard. Sg bowiem przekonani, ze tgczg ich relacje, ktorych nie da sie opisac tylko jako
wymiany czasu i kompetencji pracownika na pienigdze pracodawcy. Drugi czynnik to
specyficzne pojmowanie misji, a w zasadzie roli pracownikdéw w jej wypetnieniu. Zaktada on
traktowanie pracownikdéw nie jako zasobu, pozwalajgcego misje zrealizowac, ale traktowanie
pracownikéw jako adresatow misji - jej czes€. Innymi stowy - celem tych startupdw jest
pozytywny wplyw na wtasnych pracownikéw. Takie podejscie zacheca do zwiekszania
zakresu i jakosci dbania, poniewaz staje sie ono celem samym w sobie, a nie srodkiem do

celu.

Nie sprzyja dbaniu o pracownikow silna konkurencja o zasoby i brak wyksztatconej funkcji
HR. W start-upach bootstrapowanych zasoby sg mocno ograniczone, dlatego kazdy
wydatek na dbanie o pracownikow oznacza odroczenie inwestycji w obszarach tj. rozwdj
produktu, wsparcie sprzedazy, promocja i marketing. Poniewaz sg to obszary, w przypadku
ktérych zwrot z inwestyciji jest relatywnie tatwy do policzenia, to wydatek na dbanie o
pracownikéw, zeby faktycznie zostat poczyniony, musi mieé¢ bardzo silne uzasadnienie. Te
koniecznos¢ rownowazenia wydatkow na rézne potrzeby dobrze pokazuje jeden z
badanych: Chcemy utrzymac tego ducha firmy. ZdefiniowaliSmy go, a nawet mierzymy w
ramach jednego z OKR. Jednoczes$nie musimy pamietac, ze jesteSmy start-upem, ktory
finansuje rozwdj z wtasnego kapitatu i przychodow. Musimy by¢ rozsadni. Nie mozemy

ograniczac rozwoju firmy. Dbaniu o pracownikow nie sprzyja rowniez brak wyksztatcone;j



funkcji HR. Badane start-upy w przewazajacej wiekszosci albo nie zatrudniajg zadnego
pracownika HR albo wspieraja sie rekruterami. W obu przypadkach w firmie brakuje
pracownika, ktéry bytby odpowiedzialny za dbanie o doswiadczenie pracy. Founderzy nie
majg ani czasu, ani kompetencji by sie tym zajg¢, a jednoczesnie nie majg komu przekazac

tej odpowiedzialnosci.

Czynniki kategorialne - o co (nie) pytaja inwestorzy?

Czynnikiem sprzyjajgcym dbaniu o pracownika jest raportowanie. “You can't improve what
you don't measure” - dopiero moment, w ktérym start-up zaczyna mierzy¢ wtasng
dziatalnos¢, moze podjgc probe poprawy. Niezaleznie od tego, czy pretekstem pomiaru jest
che¢ rozpoczecia raportowania pozafiansowego w modelu ESG, czy obowigzek
sprawozdawczosci gietdowej, founderzy podkreslaja, ze dopiero audyt wtasnej firmy

zmobilizowat ich do podjecia nowych inicjatyw poprawiajgcych doswiadczenie pracy.

Inwestorzy patrzg raczej na zespot pod katem kompetencji. Zadajg sobie pytanie, czy te
osoby sg w stanie dowiez¢. Nie wnikajg w to, co sie dzieje w Srodku, dopoki nie maja
sygnatéw, ze cos jest nie tak. Tak jeden z founderéw ocenia wptyw inwestoréw na dbanie o
pracownikow. Inni founderzy zgadzajg sie z tg oceng priorytetow inwestorow. Ci, jesli
interesujg sie tym, co dzieje sie wewnatrz start-upu, to przede wszystkim kompetencjami
teamu zarzadzajgcego i ich zdolnoscig do dowiezienia oczekiwanych wynikow finansowych.
Kwestie sposobu osiggniecia celdéw biznesowych sg dla nich drugorzedne. Pozostajg
agnostyczni wobec podejscia do dbania o pracownikéw tak dtugo, jak nie stanowi ono

istotnej pozycji kosztowej w budzecie start-upu.
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Podsumowanie i rekomendacje

Czego potrzeba, zeby start-upy w jeszcze lepszy i bardziej systematyczny sposéb dbaty o
pracownikdw? Traktujgc cztonkéw organizaciji nie tylko jako srodek do osiggniecia
finansowych celéw, ale jako cel sam w sobie? Przeprowadzone pogtebione wywiady
indywidualne i analiza danych wewnetrznych kilkunastu start-upow wskazujg, ze do takie
zmiany potrzebne sg dwa réwnolegte dziatania: (1) pogtebienie wiedzy founderéw nt.
zarzgdzania kapitatem ludzkim i (2) ukierunkowanie uwagi inwestoréw na jako$¢ kapitatu

ludzkiego start-upow.

Pogtebienie wiedzy founderéw nt. zarzadzania kapitatem ludzkim

Jeszcze na przetomie wiekéw w zespole founderéw mozna byto spotkaé praktycznie
wytgcznie programistow i inzynieréw. Wynikato to z przekonania, ze kluczowym zasobem
firmy technologicznej jest algorytm. Dopiero sukces m.in. Airbnb pokazat, ze nie tylko
nie-programisci, w tym wypadku projektanci, mogg budowac¢ start-upy. Udowodnit réwniez,
ze kluczowym zasobem firmy technologicznej moze byé rozumienie potrzeb uzytkownika i
wynikajacy z niego unikalny koncept ustugi. Dzi$ obecnosé w teamie founderéw
programistow i projektantow nikogo nie dziwi. Czas jednak poszerzyc¢ to grono. Jesli
start-upy chca by¢ efektywnymi organizacjami, ktére korzystaja z petnej mocy
potencjatu swoich pracownikéw, potrzebujg kompetencji menedzerskich, szczegdlnie
w obszarze HR. Tak, by budowanie procesow i struktur utatwiajgcych rozwoj pracownikom i
organizacji nie czekato az do osiggniecia przez firme zatrudnienia na poziomie
kilkudziesieciu pracownikéw. Przeciwnie - byto Zrodlem sukcesu organizacji juz od
pierwszych rekrutacji. Jak moze to wygladaé, pokazuje przyktad wartej blisko 9 mid
doolaréow Figmy. W raczkujgcej firmie po dwéch programistach i dwéch projektantach
zatrudniono dwdjke pracownikéw HR, przed ktérymi postawiono zadanie przygotowania

organizacji na szybkie skalowanie.

Poki jednak sukces Figmy nie zmieni podejscia do tworzenia zespotéw zatozycielskich tak,
jak to miato miejsce 15 lat temu dzieki Airbnb, potrzeba inwestycji w kompetencje
obecnych founderow. Po to, by sami nauczyli sie lepiej zarzadza¢ ludzka strong
start-upu i wiedzieli, jak wykorzysta¢ w firmie potencjal pracownikéw HR poza
obszarem rekrutacji. Te kompetencje sg wcigz niedoceniane i przez samych founderéw, i
programy, ktére majg ich ksztatci¢. Przyktadem czego jest to, ze w prestizowym programie
MBA for startups Szkoty Gtéwnej Handlowej zarzgdzaniu finansami przedsigbiorstwa

poswiecony jest caty blok zaje¢, a budowaniu zespotéw tylko jedne zajecia...
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Ukierunkowanie uwagi inwestoréw na jakosé kapitatu ludzkiego start-upow

35% funduszy Venture Capital dziatajgcych w Europie zadeklarowato, ze od 2022 roku
ktadzie coraz wiekszy nacisk na kwestie odpowiedzialno$ci Srodowiskowej i spotecznej. 20%
VC deklaruje, ze regularnie rozmawia z zarzgdami spotek o kwestiach zrownowazonego
rozwoju. Rzeczywisto$¢ odmalowywana w tych badaniach nie znajduje pokrycia w relacjach
badanych polskich founderéw. Wsrod nich ciggle panuje przekonanie, ze VC
zainteresowane jest przede wszystkim jak najwigkszym zwrotem z inwestycji,
przyglada sie gtéwnie wynikom finansowym i wspiera start-up w poszukiwaniu szans
rynkowych. Natomiast jesli chodzi o kapitat ludzki, VC zainteresowane jest co najwyzej
zespotem zarzadzajgcym i jego kompetencjami. Innymi stowy, VC nie analizuje, jak w
start-upie zarzadza sie kapitatem ludzkim i tym, jak zwiekszy¢ jego efektywnos$¢. Bez
zmiany tej postawy VC trudno i zmiany celdw, jakie stawiajg przed start-upami, trudno
wyobrazi¢ sobie, ze zagadnienia kapitatu ludzkiego i odpowiedzialnosci spotecznej stang sie

istotnymi tematami na agendzie founderow.
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