O rozstaniach z firma z perspektywy
Specjalisty IT




Wprowadzenie

Na przetomie czerwca i lipca przeprowadzilismy badanie ankietowe pod hastem: “Dlaczego specjalisci IT odchodza
z pracy?” W badaniu udziat wzieto 1444 specjalistéw IT na poziomach zaawansowania: junior, mid, senior, lider
zespotu. Najliczniejszg grupe respondentow stanowili ci na stanowiskach mid (34%), senior (30%) oraz na poziomie
liderskim (15%).

Na podstawie otrzymanych wynikow przygotowaliSmy ponizsze opracowanie, w ktorym dzielimy sie wnioskami
z badania oraz wskazéwkami, jak kreowac¢ pozytywne doswiadczenia wspoétpracownikéw w takich momentach
jak rozstanie z firma.

Zapraszamy do lektury!

Marta Steiner Maja Gojtowska Aleksandra Kubicka



Spis tresci

1. Decyzja o zmianie pracy

2. Poszukiwania nowej pracy
3. Ztozenie wypowiedzenia
4. Okres na wypowiedzeniu
5. Odejscie z firmy

6. Zwolnienie

7. Alumni
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Dlaczego zaczynam szukac
nowej pracy?

Na kolejnych miejscach plasujq sie kultura pracy w firmie (59%
gtosow), atmosfera w zespole (53% gtosow) oraz brak poczucia
stabilizacji i bezpieczenstwa (52% gtosow).

Duza role odgrywa rowniez Manager. Zte zarzadzanie zespotem
czy brak dopasowania na linii przetozony-pracownik powodujg
cheé do zmiany zatrudnienia u 48% ankietowanych.



Co sprawia, ze pracownhnicy IT szukaja
nowej pracy?

Niezadowolenie z wynagrodzenia
Kultura pracy w firmie

Atmosfera w zespole

Brak poczucia stabilizacji i
bezpieczenstwa

Manager
Projekt w starej technologii
Zakres obowigzkow

Czeste zmiany priorytetow w projekcie

Zespot o niewystarczajacych
kompetencjach

Duza rotacja w zespole

Zle przeprowadzony onboarding

Inne




DLA LIDEROW

niezadowolenie
z wynagrodzenia 72%

kultura pracy 66%

manager 56%

brak poczucia stabilizacji
i bezpieczenstwa 56%

ciagte zmiany priorytetow
w projekcie 46%

Top 5 powodow zmiany pracy

(w zaleznosci od seniority)

DLA SENIOROW

niezadowolenie
z wynagrodzenia 79%

kultura pracy 62%

atmosfera w zespole 55%

manager 54%

brak poczucia stabilizacji
i bezpieczenstwa 52%

DLA MIDOW

niezadowolenie
z wynagrodzenia 80%

kultura pracy 57%

atmosfera w zespole 55%

projekt w starej
technologii 53%

brak poczucia stabilizacji
i bezpieczenstwa 51%

DLA JUNIOROW

niezadowolenie
z wynagrodzenia 78%

atmosfera w zespole 53%

kultura pracy 53%

brak poczucia stabilizacji
i bezpieczenstwa 51%

projekt w starej
technologii 53%



Kiedy zaczynam
szukac pracy?

Ponad potowa respondentow (54%) deklaruje,
ze zaczyna szuka¢ nowej pracy dopiero, gdy ma
pewnosé, ze chce jg zmienic.

Wraz ze wzrostem stazu pracy, ten czynnik
traci na znaczeniu.

Odwrotnie jest w przypadku poszukiwania
pracy pod wptywem impulsu. Zdarza sie to 15%
ankietowanym, a im wyzsze seniority, tym
czestszym powodem do zmiany jest
nieprzyjemne wydarzenie w firmie.

Kiedy zaczynasz szuka¢ pracy?

Gdy jestem
pewna/pewny, ze chce
zmieni¢ prace

Regularnie sprawdzam
oferty i aplikuje, gdy
znajde cos
konkurencyjnego

Impulsywnie, gdy zdarzy
sie nieprzyjemna
sytuacja w firmie

Kiedy otrzymam
rekomendacje do udziatu %
W procesie od znajomej 4%
osoby

Inna odpowiedz 3%

54%
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Jak czesto zmieniam prace? Jak czesto zmieniasz prace?

50% specjalistow IT zmienia prace przynajmniej raz

na 2 lata. Im nizsze seniority, tym dzieje sie to czesciej. Rzadziej niz raz na

2 lata 45%

Grupa, ktora najrzadziej decyduje sie na zmiane
zatrudnienia sa liderzy. Tylko 26% z nich zmienia prace
w przeciagu 2 lat. Raz na 2 lata

Raz na rok

Cate swoje zycie
zawodowe pracuje 7%
w 1 firmie

Co kilka miesiecy 3%




Jak dtugo szukam
nowej pracy?

Specijalisci IT nie pozostajg dtugo dostepni na rynku
pracy. Co 3. specjalista znajduje nowa prace w miesigc
od podjecia decyzji o zmianie pracodawcy.

Tylko 10% deklaruje, ze szuka jej powyzej 6 miesiecy.
Doswiadczenie nie ma wptywu na dtugosc¢
poszukiwania pracy w tej grupie.

Ile czasu zazwyczaj trwa u Ciebie poszukiwanie
nowej pracy - od momentu decyzji o zmianie
do momentu akceptacji nowej oferty?

Do miesigca

Do 2 miesiecy

Do 3 miesiecy

Do 6 miesiecy

Powyzej 6
miesiecy

Max 2 tygodnie

25%

22%

22%

14%

10%

7%




Z kim rozmawiam o checi
Zmiany pracy?

Zmiana pracy hie jest tematem tabu wsrod specjalistow
IT. 2 na 3 ankietowanych zadeklarowato, ze rozmawia
ze swoimi wspoétpracownikami o planowanym odejsciu.

O checi zmiany pracy dowiaduja sie nie tylko
wspotpracownicy. Co drugi specjalista, niezaleznie
od seniority, zgtasza plany odejscia z firmy swojemu
liderowi.

Czy zgtaszasz wczesniej swojemu managerowi/

team leaderowi, ze planujesz odejs¢?

Raczej nie

Raczej tak

Tak

Nie

34%



Aktywne stuchanie otwiera drzwi do informacji

Od pojawienia sie mysli o odejsciu z firmy do podjecia ostatecznej decyzji i rozpoczecia poszukiwan nowej
pracy, mija zazwyczaj kilka tygodni, a czesciej - kilka miesiecy. Ten okres to okno do managera, w ktérym
moze podjac probe zatrzymania wartosciowego pracownika. Znamienne jest to, ze tylko co 10. ankietowany
w badaniu No Fluff Jobs deklarowat, ze jego decyzja o zmianie pracy jest ostateczna.

Na poziomie operacyjnym i projektowym, chec¢ porzucenia pracodawcy pojawia sie w momencie, gdy
okazuje sie, ze deklaracje sktadane przez pracodawcow na etapie sktadania oferty nie maja pokrycia w
rzeczywistosci.

Problemy zgtaszane przez programistow nie musza mie¢ jednej, powtarzalnej formy - sg to zazwyczaj
trudnosci eskalowane do managera dotyczace pracy w konkretnym projekcie, w konkretnej technologii i z
konkretnymi ludzmi. Wystarczy aktywnie stucha¢, by ustyszeé¢, co zniecheca do pracy i przede wszystkim -
stworzy¢ kulture pracy miedzy ludzmi, dzieki ktérej wymiana informaciji, nawet tych trudnych, stanie sie
mozliwa i naturalna. Czasami wystarczy niewielka zmiana operacyjna lub projektowa , by wiele sie zmienito
w gtowie pracownika, w ktorej kietkuje mysl, by porzuci¢ swoje dotychczasowe stanowisko pracy, a hawet
firme.

Marta Steiner,
Head of Product & Marketing w No Fluff Jobs
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Czy probujesz mnie
zatrzymac?

Wiekszosé¢ pracodawcow probuje wptynac na
decyzje o zmianie pracy odchodzacej osoby.
3 na 4 ankietowanych zadeklarowato,

ze podjeto probe zatrzymania ich w firmie.

Szczegolnie traktowani sa seniorzy i eksperci.

W tej grupie az 85% specjalistow zadeklarowato,
ze podjeto préby zatrzymania ich w organizacji
po rozmowie o odejsciu.

Kiedy takie proby bytyby najbardziej skuteczne? Dla
potowy, po rozmowie o planowanym odejsciu. 23%
datoby sie przekonac¢ zaraz po ztozeniu
wypowiedzenia.

Raczej tak

Tak

Raczej nie

Nie

Czy podjeto proby zatrzymania Cie w firmie?

42%




Co moze sprawic,
ze zostane w firmie?

Decyzji o odejsciu z firmy nie zmienitoby tylko 10%
zapytanych specjalistow IT. Co moze przekonac reszte do
zmiany tej decyz;ji?

Zazwyczaj jest to wyzsze wynagrodzenie (73%).
Lepsza propozycja finansowa byta rowniez najczesciej
wskazywana przez ankietowanych proba zatrzymania
w firmie.

W dalszej kolejnosci:

e Zmiana warunkéw pracy, w tym kultury organizacyjnej
(58% gtosow)

¢ Nowe wyzwanie technologiczne i projekt
(kolejno 45% i 33% gtosow)

¢ Oraz udziat w szkoleniach (26% gtosow)




Co sprawitoby, ze zostatbys w firmie?

Wyzsze wynagrodzenie

Zmiana warunkéw pracy, w tym
kultury organizacyjnej

Nowe wyzwanie technologiczne

Nowy projekt

Udziat w szkoleniach

Nowy zespot

Nic nie jest w stanie mnie przekonac¢

Inne

6%

10%

16%

26%

33%

73%



Top 5 powodow do pozostania w firmie

DLA LIDEROW

zmiana warunkow pracy,
w tym kultury organizacyjnej 69%

wyzsze wynagrodzenie 66%

nowe wyzwanie
technologiczne 31%

nowy projekt 23%

udziat w szkoleniach 20%

(w zaleznosci od seniority)

DLA SENIOROW
wyzsze wynagrodzenie 71%

zmiana warunkow pracy,
w tym kultury organizacyjnej 56%

nowe wyzwanie
technologiczne 51%

nowy projekt 37%

udziat w szkoleniach 21%

DLA MIDOW
wyzsze wynagrodzenie 75%

zmiana warunkow pracy,
w tym kultury organizacyjnej 54%

nowe wyzwanie
technologiczne 46%

nowy projekt 37%

udziat w szkoleniach 31%

DLA JUNIOROW

wyzsze wynagrodzenie 80%

zmiana warunkow pracy,
w tym kultury organizacyjnej 56%

nowe wyzwanie
technologiczne 43%

udziat w szkoleniach 31%

nowy projekt 31%



Wazne jest zaspokojenie potrzeb

Wyniki wyraznie pokazuja, ze wynagrodzenie, warunki pracy i kultura organizacyjna to najwazniejsze czynniki
wptywajace na decyzje o pozostaniu u obecnego pracodawcy lub o zmianie firmy. O ile na wynagrodzenie nie
zawsze jako lider zespotu czy HR mamy bezposredni wptyw, o tyle na pozostate obszary juz tak.

Warto rozmawiaé z ludzmi o ich potrzebach, pyta¢ jak sie czuja w organizacji i identyfikowaé obszary,

ktére mozemy, w wiekszosci przypadkow, tatwo poprawi¢. Czasem mate zmiany majg duze znaczenie.

Co ciekawe, mozemy rowniez zauwazy¢, ze wraz ze wzrostem seniority, wynagrodzenie schodzi na dalszy plan,
choé nadal jest ono bardzo wazne. Moze to by¢ spowodowane zmieniajagcymi sie potrzebami zwigzanymi

z rosngcym doswiadczeniem i sytuacja zyciowa. Im bardziej jestesmy doswiadczeni, tym wazniejsza staje sie
dla nas kultura i warunki pracy, ktore zapewnia firma.

Chetniej pozostaniemy w organizacjach, ktére beda dawaty nam poczucie stabilnosci, stawiaty na nasz rozwgj
i dawaty przestrzen do realizacji oraz pokazywaty, Zze nasza praca ma znaczenie.

Aleksandra Kubicka, HR Business Partner
w No Fluff Jobs
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Moje oczekiwania
vs moje doswiadczenia

Najwazniejsza dla odchodzacych specjalistow IT jest
nieformalna rozmowa z przetozonym na temat powodow
rozstania (58% gtosow) oraz czas na przekazanie
obowigzkoéw (55%).

Zaraz po nich plasuje sie wystawienie referencji,

co jest wazne dla prawie potowy ankietowanych (44%).
W rzeczywistosci z taka praktyka spotkato sie tylko 17%
respondentow.

Rozbieznos¢ miedzy oczekiwaniami a rzeczywistoscia
widaé rowniez we wsparciu przy znalezieniu nowej pracy.
Co 4. specjalista oczekuje takiej pomocy,

a tylko 4% ja otrzymato.

\\\\ !



Oczekiwania vs rzeczywistosc (%)
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Nieformalna rozmowa z przetozonym nt.
powodoéw rozstania

Czas na przekazanie obowigzkow

Wystawienie referencji przez przetozonego

/ wspotpracownikéw

Przestrzen na samodzielne pozegnanie sie
ze wspotpracownikami

Oficjalne exit interview

Oficjalna komunikacja o rozstaniu w
bezposrednim zespole

Wsparcie przy znalezieniu nowej pracy (jesli
decyzje o rozstaniu podjat pracodawca)

Upominek na pozegnanie

Oficjalna komunikacja o rozstaniu w catej
organizacji
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Czy interesuja cie powody
mojego odejscia?

Pracownicy nie maja poczucia, ze pracodawcy sa
zainteresowani powodami ich odejscia z firmy.

e Co drugi programista nigdy nie brat udziatu w exit
interview

¢ 1 na 3 byt na nie zapraszany rzadko

e 23% deklaruje, ze ich byli pracodawcy organizowali

spotkania exit interview zawsze lub zazwyczaj

Na rozmowy exit interview czesciej zapraszani sa
pracownicy starsi pod wzgledem seniority (Mid /
Regular, Senior i Expert). Rzadziej biorg w nich udziat
juniorzy i stazysci oraz team leaderzy.

Az 86% ankietowanych ma poczucie, ze pracodawcy nie
wyciagaja whioskow z rozmow z odchodzacymi
pracownikami.

Jak czesto miates/as okazje braé¢ udziat
w exit interview?

Nigdy

Rzadko

Zazwyczaj

Zawsze

Czy masz poczucie, ze firmy wyciagaja
whnioski z exit interview?

Raczej nie 52%
Nie

Raczej tak

Tak




Co uwazam za btad
przy rozstaniu?

Btedem, ktory w kontekscie rozstan z pracownikami
najczesciej popetniajg pracodawcy jest podawanie
fatszywych powodow rozstania (uwaza tak 66%
ankietowanych). 58% deklaruje, ze btedem sa tez czesto
niejasno zakomunikowane powody rozstania.

Wsrod innych btedéw pracownicy wymieniali:

¢ brak czasu na przekazanie obowiazkow (43% gtosow)
e brak exit interview (41% gtosow)

¢ brak pozegnania odchodzacego pracownika i brak

oficjalnej komunikacji (obie odpowiedzi uzyskaty

po 38% gtosow)

Jakie btedy, wg Ciebie, najczesciej popetniajq firmy
przy rozstaniu z pracownikiem?

Podawanie fatszywych
powodow rozstania

Niejasno zakomunikowane
powody rozstania

Brak czasu na przekazanie
obowigzkow

Brak exit interview

Brak oficjalnej komunikacji

Brak pozegnania

Inne

5%

66%

41%

38%

38%



Rozstanie buduje doswiadczenia
pracownikow na lata

Fundamentem dla dobrego rozstania z pracownikiem powinna by¢ z jednej strony przestrzen na rozmowe,
podsumowanie dotychczasowych doswiadczen pracownika i poznanie powodow, dla ktoérych zdecydowat sie firme
opuscié. Kluczem do sukcesu jest tu jednak nie tyle samo przeprowadzenie tej rozmowy, ale uwazne wstuchanie sie
w argumenty przedstawione przez odchodzacego pracownika i wyciggniecie z nich wnioskéw.

Exit interview to nie sztuka dla sztuki, ale narzedzie ktére moze pozwoli¢ wytapa¢ w firmie niedoskonatosci
i wdrozy¢ plan naprawczy.

Maja Gojtowska, autorka bloga Gojtowska.com i ksiazki
“Candidate experience. Jeszcze kandydat czy juz klient?”
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Za co zostatem zwolniony?

Co 4. specjalista IT deklaruje, ze przynajmniej raz zostat
wczesniej zwolniony z pracy.

Najczesciej byto to spowodowane:
e sytuacjag ekonomiczna w firmie (53% wskazan)

e sytuacjg ekonomiczna w kraju (21% wskazan)

Zwolnienia zwigzane sg réwniez z brakiem dopasowania
kulturowego pracownika do organizaciji, brakiem
wymaganych kompetencji miekkich, a tylko 8%
respondentow deklaruje, ze byty one spowodowane
merytoryka.

Jakie byty powody Twojego zwolnienia?

Sytuacja

%
ekonomiczna w firmie 53%

Inne

Sytuacja gospodarcza
w kraju

21%

Nie wiem 19%

Culture fit 13%

Kompetencje miekkie 8%

Brak wymaganej

. . 8%
wiedzy merytorycznej




Nie dostatem szansy na poprawe

Az 81% specjalistow IT deklaruje, ze nie dostato wczesniej feedbacku,
na temat dziatan, ktére powinni poprawic.

9 na 10 deklaruje, ze nie otrzymato jasnych i zrozumiatych wskazowek, co konkretnie powinni poprawié.

Czy wczesniej otrzymates feedback od przetozonego, Czy otrzymates jasne i zrozumiate wskazowki,
ze nie jest zadowolony z wykonywanej co powinienes poprawic¢, by naprawic¢ sytuacje?
przez Ciebie pracy?

81% 88%

Nie
Nie

Tak
Tak




Warto dawac feedback

Udzielanie informacji zwrotnej to podstawa dobrej relacji z ludzmi, nie tylko w pracy. Przekazanie feedbacku
jest trudniejsze, jesli firma nie okresla celéow dla zespotow i celow personalnych lub - okresla je, ale ich
cyklicznie nie weryfikuje. Tu Swietnie sie sprawdzaja kryteria SMART, ktére mozna zastosowa¢ nie tylko w
procesie wytwarzania wymagan biznesowych, ale rowniez do wymagan w zakresie petnionych przez ludzi
obowiazkéw i postawionych im celéw. Jesli cel jest zrozumiaty, mierzalny, a jego wykonanie okreslone w czasie,
zdecydowanie tatwiej jest przeprowadzi¢ rozmowe, bo positkujemy sie konkretnymi danymi. Jasne, konkretne
oczekiwania umozliwiajg sformutowanie jasnego, konkretnego feedbacku.

Marta Steiner,
Head of Product & Marketing w No Fluff Jobs
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Moja ogolna ocena rozstan
z bytymi firmami

W budowie doswiadczen z odchodzacymi
pracownikami jest duzo do zrobienia.

Z jednej strony 1 na 2 programistow ocenia
swoje dotychczasowe rozstania z pracodawcami
dobrze i bardzo dobrze.

Z drugiej az 38% specjalistow IT ocenia je tylko
neutralnie, a 12% zZle lub bardzo Zle.

Ocena doswiadczen zwigzanymi z rozstaniami
praktycznie nie rézni sie w zaleznosci
od stanowiska zajmowanego przez pracownika.

Jak ogodlnie oceniasz swoje rozstania
z firmami, w ktorych pracowates/as?

Neutralnie

Dobrze

Bardzo dobrze

Zle

Bardzo zle

38%

10%

2%




Czy do Ciebie Wréce? Czy rozwazasz powroét do swojego bytego

pracodawcy?

Prawie 40% pracownikéw rozwaza powrot do swoich
bytych pracodawcéw. Cheé¢ powrotu rosnie wraz Raczej nie
ze stazem pracy.

Raczej tak
¢ U 0séb z doswiadczeniem powyzej 5 lat, deklaruje ja 47%

specjalistow IT Ni
e
e U 0s6b z doswiadczeniem 2-5 lat - 42%

¢ U 0s6b z doswiadczeniem mniejszym niz 2 lata - 36% Tak




COVID - 19



Jak sytuacja
spowodowana COVID-19
wptyneta na firmy

| specjalistow IT?

Pandemia COVID-19 odbita sie rowniez na rynku IT.

Specjalisci IT wskazywali na trzy wyraznie ksztattujace
sie trendy:

e Zwolnienia
¢ Redukcje wynagrodzen

¢ Wzrost motywacji do poszukiwania nowej pracy

Z pewnoscig pandemia zachwiata poczuciem
stabilizacji i bezpieczenstwa, ktorych brak ponad 50%
ankietowanych wskazywata jako powod do
poszukiwania nowego zatrudnienia.

Tak Nie

Tak Nie

Tak Nie

Czy w Twojej firmie, w zwiazku z epidemia
COVID-19 odbywaja sie zwolnienia?

67%

Czy w Twojej firmie, w zwiazku z epidemia
COVID-19 nastapity redukcje wynagrodzen?

67%

Czy redukcje etatow/wynagrodzen w Twojej
firmie sprawity, ze zaczates szuka¢ pracy?

69%



Podsumowanie -
Wazne jak zaczynasz... i jak konczysz

Rozstania to nieodtaczny element cyklu zycia pracownika w kazdej organizacji. Niestety, pozegnania wychodza
pracodawcom wyjatkowo kiepsko. A przeciez, zarowno w pracy zawodowej, jak i zyciu prywatnym, zakonczenia
dyskretnie kieruja tym, co robimy i tym, jak to robimy. Jako ludzie mamy tendencje do oceniania doswiadczenia
(na przyktad z bycia pracownikiem w danej firmie) na podstawie jego najbardziej intensywnych momentoéw (np.
ohboardingu, awansu lub jego braku, sukcesow lub porazek zawodowych, chwil, w ktérych czujemy bliskosé

z zespotem) oraz na jego koncu (czyli, gdy rozstajemy sie z firma lub firma rozstaje sie z nami). Dla zespotéw HR
ta wiedza moze okaza¢ sie bezcenna.

Zakonczenia jako takie ksztattujg nasze pozniejsze zachowania az na 3 sposoby: pobudzajg nas, pomagaja

nam kodowac rzeczywistos¢, pozwalajg wprowadzaé korekty w nasze zachowania w przysztosé¢. Jesli firma chce
budowa¢ pozytywne doswiadczenia pracownikéw, musi dba¢ o wrazenia w tych szczytowych, najbardziej
intensywnych momentach pracy, ale réowniez na jej koncu, czyli podczas rozstania. Musi umie¢ zaopiekowaé sie
emocjami towarzyszacymi pozegnaniu, jego formie i stylowi.

Rozstanie z pracodawca skutecznie zmienia percepcje pracownika, sposéb w jaki patrzy na byt firme czy relacje
W nhiej panujace. Sposob, w jaki firmy rozstajq sie dzis z pracownikami, moze okazac sie wyroznikiem ich kultury
organizacyjnej w kolejnych miesigcach i latach. Moze zdefiniowac je na nowo.

Maja Gojtowska, autorka bloga Gojtowska.com i ksigzki
“Candidate experience. Jeszcze kandydat czy juz klient?”



Metodologia i autorzy badania

Maja Gojtowska. Ekspertka HR. Wierzy, ze firmy powinny traktowac swoich pracownikow przynajmniej tak dobrze, jak klientow.
Od ponad 12 lat doradza i wspiera firmy w zakresie budowy wizerunku i komunikacji. Jest certyfikowanym moderatorem Design
Thinking. Projektuje dziatania wizerunkowe z obszaru HR i employer brandingu. Prowadzi szkolenia oraz warsztaty strategiczne
dla firm. Jest autorka popularnego bloga Gojtowska.com. We wrzesniu 2019 roku ukazata sie jej ksigzka "Candidate experience.
Jeszcze kandydat czy juz klient?".

Marta Steiner. Head of Product & Marketing w No Fluff Jobs. Na co dzien zarzadza zespotami Product, Performance i Marketing

i wraz z nimi tworzy narzedzia i prowadzi akcje marketingowe, majace na celu budowanie wysokich standardéow rekrutacji IT

w Polsce i na Wegrzech. Od 15 lat zajmuje sie rozwojem produktow online, petniac funkcje Chief Product Ownera

w multizespotowych projektach,angazujacych teamy deweloperskie, teamy UX i designerskie oraz specjalistéow z réznych branz.

Aleksandra Kubicka. HR Business Partner w No Fluff Jobs. Od poczatku swojej kariery zwigzana z branza IT. Posiada praktyczne
doswiadczenie z zakresu prowadzenia projektéw HR i wprowadzania dobrych praktyk do organizacji. Wielka fanka decyzji
opartych na danych, biegle postugujaca sie jezykiem biznesu. Na co dzien zajmuje sie¢ miekkim HR-em i wspiera rozwoj
organizacji, dbajac o najwieksza przewage konkurencyjng - ludzi. Wierzy w site komunikacji, zaufania i wspotpracy.

Metodologia: Na podstawie ankiety online “Dlaczego specjalisci IT odchodza z pracy? opracowana przez No Fluff Jobs
oraz Maje Gojtowska, czerwiec - lipiec 2020 r. Liczba respondentéw: 1444. Btad statystyczny 2%

Opracowanie: Aleksandra Kubicka, Maja Gojtowska,, Marta Steiner

Design i sktad: Nataliia Tostanovska



