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Zaakceptowac zmiany i razem z nimi ewoluowac

Rok 2020 byt pod wieloma wzgledami wyjatkowy dla
wszystkich organizacji. Wiekszos¢ firm i zatrudnionych
w nich pracownikéw zmienita nie tylko swoéj codzienny
styl i miejsce pracy, wykorzystywane do niej narzedzia
czy strategie funkcjonowania, ale rowniez swoje
podejscie do edukacji i rozwoju zatrudnionych.

Grzegorz Swiech

wiceprezes i partner,
Nowe Motywacje

Programy szkoleniowe i rozwojowe,
prowadzone przez duze organizacje,
maja zapewni¢ nie tylko stale do-
skonalenie umiejetnosci kadr, ale
tez przede wszystkim sprawne funk-
cjonowanie proceséw biznesowych,
a tym samym catych firm. Szkolenia
tego typu sg niezb¢dne w organiza-
g ach na calym $wiecie réwniez teraz,
a sami menedzerowie coraz czgsciej
zwracajg uwagg na przekwalifikowa-
nie i podnoszenie kwalifikacji swoich
pracownikéw w okresie pandemii.
Bardzo mocno skupiaja si¢ réw-
niez na samym pracowniku — jego
obecnej sytuacji, mozliwosciach
zdobywanie wiedzy i przyswajania
informacji w nowej rzeczywistosci,
ale przede wszystkim — prawdziwego
skupienia na jego kondycji i dobro-
stanie psychicznym, ktére moga
sta¢ si¢ przeszkoda dla jego rozwoju.
Z jakich rozwiazai moga obecnie
skorzysta¢ duze organizacje, by nie
tylko efekeywnie podnosi¢ kwalifi-
kacje zatrudnionych, uczy¢ ich no-
wych, niezbednych umiejetnosci, ale
réwniez szybko wdrazaé je w zawo-
dowa rzeczywisto$¢, przy zapewnie-
niu im odpowiedniego wsparcia?

Dotychczas w branzy szkoleniowe;
niemal co roku pojawialy si¢ nowe
trendy, keére wplywaly réwniez na
ofert¢ programéw rozwojowych dla
duzych organizacji. Przestrzen szko-
leniowo-rozwojowa dawata i daje na-
dal wiele mozliwosci, a jednoczesnie
stawia nowe wyzwania. Nagly wy-
buch pandemii diametralnie zmienit
nie tylko lokalng, ale réwniez $wia-
towg sceng szkolen dla duzych orga-

nizacji, zwanymi réwniez szkoleniami
korporacyjnymi. Ich istota jest inte-
rakcja migdzyludzka, ktéra bardzo
czgsto odbywa si¢ na poziomie mie-
dzynarodowym. W trakcie pandemii
w sporej czesci ludzie, znajdujacy sig
w réznych czgsciach $wiata, ale pra-
cujacy na rzecz jednego pracodawcy,
rozpoczeli prace z domu, zachowu-
jac Scisty dystans spoleczny. Stan ten
w przypadku wielu organizacji trwa,
przynoszac nowe wyzwania zaréwno
dla treneréw, jak i dla samych uczest-
nikéw szkolen.

W zaleznosci od wielkosci, strate-
gii i polityki organizacji firma moze
wspotpracowaé w zakresie szkolert
i rozwijania umiejetnosci swoich pra-
cownikéw z zewnetrznym dostawea,
korzysta¢ z wewnetrznego zespotu
szkoleniowego i rozwojowego, ktéry
bedzie zaspokajal te potrzeby lub
opiera¢ si¢ na dziataniach podejmo-
wanych samodzielnie przez dziat HR.
Kazde w tych rozwiazali ma mocne
i stabe strony, jednak w obecnej sytu-
adji, gdy formy przekazywania wiedzy
musza by¢ dostosowane do nowych
wyzwan i oczekiwari oraz wielu wy-
tycznych, pozwalajacych zachowaé
bezpieczeistwo i dystans, jednym
z najbezpieczniejszych i najefekeyw-
niejszych rozwiazan jest skorzystanie
z profesjonalnego wsparcia spraw-
dzonych pomiotéw zewngtrznych.
Przewaga profesjonalnych firm szko-
leniowych nad pozostatymi rozwiaza-
niami to przede wszystkim skupienie
na obecnych potrzebach rynku i do-
starczanie rozwiazari szytych na miare
danej organizagji, ale przy wykorzy-
staniu sprawdzonych form przeka-
zywania wiedzy na odleglos¢, czesto
niedostgpnych lub tez nieprzetesto-
wanych w ramach struktur samych
organizacji. W ostatnich miesiacach

podmioty szkoleniowe catkowicie
przebudowaly swoje strategie dzia-
fari i rozbudowaly wachlarz wyko-
rzystywanych form i kanatéw. Dzicki
temu osiagnely taki poziom profesjo-
nalizmu i bezpieczeristwa w zakresie
zdalnych form rozwojowych, ze sa
w stanie zaoferowa¢ duzym firmom
niespotykane i nigdy wezesniej nie-
wykorzystywane przez nie, a jedno-
czes$nie bardzo efektywne rozwiazania.

Szkolenie w erze dystansu
spolecznego

Dystans spoteczny i praca zdalna to
dwa pojecia, ktére w bardzo szybkim
czasie zagoscily w zyciu firm i pracow-
nikéw na calym $wiecie. Te ,nowe
normy” wpisaly si¢ w tkanke codzien-
nosci wielu organizacji, tak samo, jak
efektywnos¢ czasowa i e-learning
w strategi¢ firm szkoleniowych. Do-
tychczasowe programy rozwojowe
byly projektowane tak, aby zapewni¢
pracownikom uczenie si¢ bez utrud-
niania przeptywu pracy w srodowi-
sku biurowym. Z powodu pandemii
i dystansu spotecznego sposob pracy
ulegt jednak zmianie, a zycie zawo-
dowe i osobiste zatrudnionych zo-
stalo mocno powigzane. Specjalisci
rynku szkolert musieli zatem znalezé
natychmiast rozwiazanie i przepro-
jektowa¢ oraz dostosowa¢ programy
rozwojowe tak, by pasowaly do no-
wej rzeczywistosci pracy, czyli ,kul-
tury domowej”. Dalo to niedostgpna
dotychczas mozliwo$¢ zapozyczenia
pewnych schematéw i przyzwycza-
jeni z zycia prywatnego pracownikéw
na plaszezyzng ich rozwoju zawodo-
wego. Seriale edukacyjne, korzystanie
z réznego rodzaju komunikatoréw do
celéw szkoleniowych czy osadzanie
niekeorych éwiczent w kontekscie co-
dziennych domowych czynnosci, by
szybciej przyswoic wiedzg czy okre-
$lone umiejetnosci, przynosza zaska-
kujace efekty.

Czy takie podejécie i skuteczne mie-
szanie obszaru zawodowego i pry-
watnego w kwestii podnoszenia
kwalifikacji i przekazywania wie-

dzy powinno by¢ zatem traktowane
jako tymczasowe rozwiazanie, czy po-
winno sta¢ si¢ statym sposobem pro-
wadzenia szkolen?

Nowe strategie uczenia si¢

Trudne czasy zawsze przynosza
nowe pomysly i tworza nowe strate-
gie wyjscia z kryzysu. To samo zjawi-
sko wielokrotnie byto obserwowane
w branzy rozwoju i szkolen. Dostrzec
je mozna byto bardzo wyraznie réw-
niez w ostatnich miesiacach.
Aktualnie wykorzystywane formy
szkoleniowe s3 bardziej skoncen-
trowane na przygotowywaniu pro-
graméw i wykorzystywaniu technik
tworzacych  bezpieczne $rodowi-
sko nauki i wspétpracy dla wszyst-
kich uczestnikéw. Opracowywane
sa nowe strategie, ktére maja zapew-
ni¢ uczniom plynne i angazujace do-
$wiadczenie edukacyjne, np. learning
journey. A poniewaz nauka nie od-
bywa si¢ juz osobiscie w sposéb fi-
zyczny, cata uwaga skupiona jest na
swirtualnych uczniach”, kt6rych spo-
s0b uczenia si¢ i przyswajania wiedzy
réwniez ulegt zmianie.

Majac na wzgledzie czas skupie-
nia uwagi uczestnikéw szkolen zdal-
nych, dtugos¢ sesji jest skracana lub
tak rozkladana w czasie, aby mo-
gli oni przyswoic i zachowa¢ przeka-
zane informacje jeszcze w wirtualnym
otoczeniu. Materialy edukacyjne sa
dostarczane za posrednictwem fa-
twych w uzyciu platform, wzbogaco-
nych o rézne dodatkowe rozwiazania,
dzicki czemu cele s3 jasne, atrak-
cyjne i angazujace. Natomiast ponie-
waz interaktywno$¢ w Srodowisku
wirtualnym jest trudna, opracowy-
wane s3 rozwigzania zwickszajace
czynny udziat uczestnikéw w proce-
sie rozZwojowym.

Szkolenie dotyczace zdrowia

i dobrego samopoczucia
Zachecanie do troski o zdrowie
i dobre samopoczucie pracow-
nikéw w wielu organizacjach od
lat byto traktowane priorytetowo

tylko na papierze oraz w teorii.
Niewiele jednak dzialo si¢ w za-
kresie wdrazania programéw, keére
przynosityby konkretne korzysci
zatrudnionym, szczegdlnie w du-
zych organizacjach. Jednak zdrowie
fizyczne i psychiczne pracowni-
kéw obecnie ma kluczowe zna-
czenie, rOwniez — a moze przede
wszystkim — dla ,by¢ albo nie
by¢” wielu organizacji. Pandemia
COVID-19 przyniosta wielu fir-
mom realne otrzezwienie réwniez
w tym obszarze i znaczaco przy-
spieszyla raczkujacy trend dbania
o dobrostan fizyczny i psychiczny
0s6b zatrudnionych.

W efekcie wiele organizacji wdraza
obecnie programy i szkolenia doty-
czace zdrowia psychicznego, aby po-
mdc pracownikom radzi¢ sobie ze
stresem, lekiem i wieloma negatyw-
nymi emocjami, ale przede wszyst-
kim by mogli oni dalej normalnie
pracowac i nadal si¢ rozwijaé. Webi-
naria edukacyjne, praktyczne warsz-
taty, praktykowanie uwaznosci czy
nawet zapewnienie profesjonalnej
opicki specjalistéw, staja si¢ powoli
»nowa normy . Sa one szczeg6lnie
wazne teraz, w zwiazku z nagloscia
zachodzacych zdarzeri i zmiang kul-
tury pracy.

Pandemia zmienifa podejscie do
szkolen w duzych organizacjach,
a specjalisci z branzy szkolen wy-
kazali si¢ szybka reakcja i bar-
dzo sprawnie dostosowali swoja
ofert¢ do obecnej sytuacji. Te nagle
zmiany w tak wielu obszarach spra-
wily jednak réwniez, ze czg$¢ firm
zaczela zastanawia¢ si¢ nad potrze-
bami edukacyjnymi i rozwojowymi
pracownikéw, w sposob uwzgled-
niajacy ich ludzka strong i indy-
widulane mozliwosci. Nike nie
wie jeszcze, jakie zmiany przyniosa
przyszie wydarzenia. Jednak to, co
wiemy na pewno juz teraz, to, ze
zaréwno poszczegdlne branze, or-
ganizacje, jak i sami pracownicy, sa
w stanie zaakceptowa¢ zmiany i ra-
zem z nimi ewoluowad.
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Transformacja cyfrowa
priorytetem dla
dyrektorow finansowych

Dyrektorzy finansowi nie chcag marnowac¢ cennych
srodkow na inwestycje IT, ktore nie przynosza
wymiernych korzysci. Chca ograniczy¢ wydatki na te,
ktore s nieistotne i te, ktorym brakuje jasnej wartosci
i szybkiego ROIl, w tym duze projekty w zakresie
ponownego wdrozenia i migracji systeméw ERP.

Chca tez, aby dyrektorzy dziatéw IT w ich firmach
optymalizowali dotychczasowe inwestycje

technologiczne.

Wedtug raportu z badania zleconego
przez Rimini Street.Inc., jesli chodzi
o transformacj¢ cyfrowa i jej znacze-
nie w kontekscie innych priorytetéw
korporacyjnych, 80 proc. dyrektoréw
finansowych na calym $wiecie wska-
zuje, ze znajduje si¢ ona w pierwszej
piatee ich listy priorytetéw, 71 proc.
badanych dyrektoréw finansowych
uwaza, ze inwestycje w transforma-
cje cyfrowy sg kluczowe dla sukcesu
ich firmy, a 77 proc. stwierdzito, ze
pomogtoby dyrektorom finanso-
wym znalez¢ sposéb na sfinansowa-
nie nowego projektu transformagji
cyfrowej, jesli inicjatywa ta przy-
niostaby wysoki zwrot z inwestycji.
Ponadto 67 proc. dyrektoréw finan-
sowych twierdzi, ze ,,nie chce marno-
wac¢ cennych §rodkéw na inwestycje
w IT, kebre nie przynosza wymier-
nych korzysci”.

Dyrektorzy finansowi

sa optymistyczni wobec
transformagji cyfrowej

Poziom zrozumienia technologii i jej
potencjatu do generowania zyskéw,
przez wspétezesnych dyrektoréw fi-
nansowych, jest obecnie wyzszy niz
kiedykolwiek. Jesli chodzi o trans-
formacje cyfrows, jest ona dla dyrek-
toréw finansowych wigeej niz tylko
modnym stowem i zdecydowanie
znajduje si¢ na liscie ich priorytetéw.
Poza znaczng wickszoscia, ktéra wy-
mienia transformacj¢ cyfrowa jako
priorytet w pierwszej piatce na tle
innych inicjatyw korporacyjnych,
59 proc. twierdzi, ze jest ona w pierw-
szej trdjce ich priorytetéw. Ponadto
sposréd 80 proc. dyrektoréw finanso-
wych, ktdrzy spodziewaja si¢ wzrostu
wydatkéw na technologie w 2021 r.,
prawie potowa (46 proc.) twierdzi, ze
ten wzrost wydatkéw jest napedzany
przez nowe inwestycje w transforma-
cje cyfrowa.

W zwiazku z pandemia COVID-19
konsumenci zdecydowanie przenie-
§li si¢ do kanatéw online, a firmy
odpowiedzialy zwickszeniem inwe-
stycji cyfrowych. Chociaz transfor-
macja cyfrowa byla w planach wielu
firm réwniez przed rokiem 2020,
globalna pandemia spowodowala
usuniecie wewnetrznych barier, zop-
tymalizowanie dzialania zespotéw
korporacyjnych i przyspieszyta ad-
opcje technologii w celu wsparcia
nowych, kluczowych dla biznesu wy-

magan, poczawszy od pracy zdalnej,
poprzez cyfrowe interakgje z klien-
tami, po zarzadzanie taficuchem
dostaw. Prawie trzech na czterech
(73 proc.) dyrektoréw finansowych
wskazato, ze globalna pandemia spo-
wodowata zwigkszenie inwestycji
w transformacj¢ cyfrowa w ich fir-
mach, a zdecydowana wigkszos¢ re-
spondentéw (95 proc.) zgadza sig,
ze inwestycje technologiczne sq klu-
czowe dla odzyskania sprawnosci po
gospodarczych skutkach pandemii.

Dyrektorzy finansowi

dostrzegaja wyrazna warto$¢
biznesowa i zwrot z inwestycji

w optymalizacje dotychczasowych
inwestycji technologicznych
Dyrektorzy finansowi oczekujg od
dyrektoréw dziatéw I'T propozydji in-
westydji technologicznych o wysokiej
wartoéci biznesowej i szybkim zwro-
cie z inwestycji. Na pytanie o rodzaj
projektéw IT, keére wedhug nich po-
winny by¢ cz¢dciej realizowane przez
dyrektoréw dziatu 1T ze wzgledu
na ewidentng warto$¢ biznesowa
i dobry zwrot z inwestycji, najwigcej
— 44 proc. — respondentéw odpowie-
dziato: ,,optymalizacja dotychczaso-
wych inwestycji technologicznych”.
Dyrektorzy finansowi wymienili réw-
niez ,inicjatywy technologiczne ge-
nerujace przychody” (40 proc.) oraz
Lusprawnienia proceséw i wydajnosé
pracownikéw” (39 proc.) jako odpo-
wiednio drugi i trzeci wybdr.
Dyrekrorzy finansowi, ktdrzy stale
optymalizuja swoje operacje in-
formatyczne, maja dobra pozycje,
aby tworzy¢ i pozyskiwa¢ finanso-
wanie dla strategicznych inwesty-
¢ji informatycznych, wspierajacych
cele biznesowe. W rezultacie za-
soby informatyczne — w tym czas,
pieniadze i ludzie — mogg zostaé
przeznaczone na nowe, wazne ini-
cjatywy generujace przychody,
ktére zapewniaja przewage konku-
rencyjna i rozwoj organizacji.

Dyrektorzy finansowi nie chca
marnowa¢ cennych zasobéw IT

na projekty o niskiej wartosci
Jednym z gléwnych czynnikéw bra-
nych pod uwage przez dyrektoréw
finansowych przy wydatkach na IT
jest nadanie priorytetu projektom,
ktére przynosza pozytywne wy-
niki biznesowe — 67 proc. ankie-

towanych dyrektoréw finansowych
przyznaje, ze ,nie chce marnowaé
cennych $rodkéw na inwestycje I'T,
ktére nie przynosza korzysci”. Po-
nadto 70 proc. respondentdw twier-
dzi, ze chee ograniczy¢ wydatki na
nieistotne inwestycje w I'T. Na pyta-
nie o rodzaj projektéw informatycz-
nych, ktére woleliby zamkna¢, gdy
nie widza wyraznej wartosci bizne-
sowej lub duzego zwrotu z inwe-
stycji, wiréd odpowiedzi znalazty
si¢ ,przefomowe inicjatywy tech-
nologiczne nowej generacji” oraz
»duze projekty w zakresie ponow-
nego wdrozenia i migracji syste-
méw ERP”. Brak duzego zwrotu
z inwestycji, technologia dla same;j
technologii lub zmiany wymuszone
przez gtéwnych dostawcéow ERP
nie zadowalaja dyrektoréw finanso-
wych, ktdrzy cheg wymiernych ko-
rzy$ci biznesowych z inwestycji IT.
Duze inwestycje technologiczne,
ktére moga nie mie¢ jasnego uza-
sadnienia biznesowego, takie jak
niektére wymuszone przez do-
stawce migracje i aktualizacje sys-
teméw ERP, moga by¢ odlozone
w czasie lub mozna z nich catkowi-
cie zrezygnowad, a zamiast tego sys-
temy ERP mozna zoptymalizowaé
dzicki strategiom takim jak wspar-
cie zewngtrzne, co pozwala dyrek-
torowi dzialu IT na uwolnienie
zasobéw informatycznych i przy-
spieszenie programéw transforma-
¢ji cyfrowej.

— Rola dyrektora finansowego jest
dzi$ szersza, powinien bra¢ udziat
w podejmowaniu decyzji dotycza-
cych technologii, w tym tego, jak
inicjatywy transformacji cyfro-
wej moga usprawnic¢ i wplyna¢ na
dziatalno§¢ firmy. Jako dyrektor fi-
nansowy Usina Coruripe zawsze
patrzg na nasze inwestycje tech-
nologiczne przez pryzmat korzysci
biznesowych, budowania przewagi
konkurencyjnej i wsparcia roz-
woju. Innowagje, ktérych potrze-
bujemy, nie beda pochodzi¢ z ERP,
ale z aplikacji odpowiadajacych na
konkretne potrzeby biznesowe. Jak
podkreslali w raporcie respondenci
badania CFO, potrzebowatem roz-
wigzania, ktére moze lepiej zopty-
malizowaé dotychczasowe narzedzia
i poprawi¢ wydajno§¢ operacyjng
— powiedzial Thierry Soret, dy-
rektor finansowy Usina Coruripe.
— Wspétpraca z Rimini Street w ob-
szarze wsparcia ERP jest $wietnym
narzedziem zaréwno dla dyrektora
finansowego, jak i dyrektora dziatu
IT. Pozwala zyska¢ czas, pieniadze
i zasoby oraz pomdc w osiagnigciu
innowacyjnych celéw strategicz-
nych przy jednoczesnym zmaksy-
malizowaniu biezacych inwestycji
W oprogramowanie.

Dyrektorzy finansowi

oczekuja szybkiego zwrotu

z inwestycji w technologie

Oprécz zapewnienia jasnego uza-
sadnienia biznesowego dla nowych
projektéw transformacyjnych dy-
rektorzy finansowi oczekuja réwniez
szybkiego zwrotu z inwestycji tech-
nologicznych — 48 proc. dyrektorow
finansowych spodziewa sig, ze bedzie
to do 2 lat, 41 proc. oczekuje zwrotu
w ciagu 3-5 lat.

Wazny jest réwniez moment, w ke6-
rym dyrekeor dziatu IT powinien
zaangazowa¢ dyrektora finanso-
wego w kluczowa, nowa inicjatywe
IT. Wigkszo§¢ dyrektoréw finanso-
wych (88 proc.) preferuje, aby dyrek-
tor dziatu IT angazowat ich jeszcze
przed opracowaniem pefnego biz-
nesplanu. 47 proc. respondentow
wolataby uczestniczy¢é w tworzeniu
projekeu, 41 proc. chciatoby, aby dziat
IT wspétpracowat z dzialem finanso-
wym, kiedy pomyst jest juz w petni
uksztattowany, ale przed ukoricze-
niem biznesplanu.

Rosnaca akceptacja dyrektoréw fi-
nansowych dla inicjatyw zwiazanych
z transformacja cyfrowa w potacze-
niu z ich gotowoscia do wspierania
projektéw, ktore maja wymierne wy-
niki biznesowe, oznacza, 7e sa oni co-
raz bardziej skfonni do przewodzenia
dziataniom majacym na celu pozy-
skiwanie funduszy na projekty o wy-
sokiej wartosci dla biznesu. Zapytani
0 to, jak zareagowaliby na propozy-
cje dyrektora dziatu IT dotyczaca
transformacji cyfrowej wymagajacej
dodatkowych inwestycji, kt6re praw-
dopodobnie przyniostyby duzy zwrot
z inwestycji, 77 proc. CFO odpo-
wiedziato, ze pomogliby dyrektorowi
dziatu I'T znalez¢ sposob na sfinanso-
wanie projektu, a 28 proc. podjetoby

99

Dyrektorzy
finansowi, ktorzy
stale optymalizuja
swoje operacje
informatyczne,
maja dobra pozycje,
aby tworzyc¢

i pozyskiwac
finansowanie dla
strategicznych
inwestycji
informatycznych,
wspierajacych cele
biznesowe.

nawet rozmowe z zarzadem, aby po-
méc mu w zabezpieczeniu potrzeb-
nych funduszy.

Silna wspélpraca na linii

dyrektor finansowy i dyrektor

IT jest kluczowa dla sukcesu
Technologia zwicksza role, jaka
dyrektorzy finansowi i dyrekro-
rzy dziatéw IT odgrywaja w or-
ganizacji, a takze potrzebe cistej
wsp6tpracy miedzy dziatami IT
i finanséw. Dyrektor finansowy
i dyrektor dziatu IT musza wy-
kazywac si¢ dzisiaj ogromna wie-
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dza na temat klientéw i rynkéw,
a takze roli technologii w proce-
sach. Wspétpracujac, moga stwo-
rzy¢ produktywny, silny zespét
- 92 proc. dyrektoréw finansowych
zgadza si¢, ze ,odnoszacy sukcesy
dyrektor finansowy ma $wietne re-
lacje z osobg na réwnolegtym sta-
nowisku w I'T”. Badanie pokazato
réwniez, ze 69 proc. dyrektoréw
finansowych ma pozytywna opi-
ni¢ o swoich dyrektorach dziatu
IT, przy czym 47 proc. stwier-
dzito, ze dyrektor dziatu IT w ich
firmie jest partnerem, ktéry ,,po-
maga polaczy¢ aspekty technologii
i decyzji biznesowych”, a 22 proc.
stwierdzito, ze dyrektor dziatu IT
w ich organizacji jest ,innowacyj-
nym inicjatorem zmian, ktéry na-
pedza strategi¢ biznesows.

Ponadto ponad trzech na czterech
dyrektoréw finansowych (77 proc.)
stwierdzilo, ze ubiegloroczny, bar-
dzo wymagajacy krajobraz bizne-
sowy przyczynit si¢ do wzmocnienia
ich relacji z dyrektorem dziatu IT.
Dyrektorzy finansowi przypisuja te
zmiang gléwnie zwickszonemu na-
ciskowi na bezpieczeristwo, zgod-
no$¢ z przepisami i zarzadzanie
ryzykiem (52 proc.), pilnej potrze-
bie wspétpracy w celu podejmowa-
nia szybkich decyzji dotyczacych
technologii (50 proc.) oraz proak-

tywnemu zaangazowaniu dyrektora
dziatu I'T (42 proc.).

Dyrektorzy finansowi, kt6rzy zauwa-
zyli pogorszenie relacji z dyrektorami
dziatu IT w swojej firmie w ubiegltym
roku, jako powody podawali brak ela-
stycznosci ze strony dyrektora dziatu
IT wzakresie wskazywania sposobéw
na obnizenie kosztow (32 proc.), brak
odpowiedniego zwrotu z inwestycji
planowanych przez dyrektora dziatu
IT (31 proc.) oraz negatywne nasta-
wienie dyrektora dziatu IT do préb
aktywnego zaangazowania (28 proc.).
Cho¢ funkcje dyrektora finansowego
i dyrekrora dziatu IT s3 wzajemnie
powiazane, czasami moga one réznié
si¢ ze wzgledu na méwienie innym
jezykiem o tych samych tematach.
Wedtug wynikéw badania, 92 proc.
dyrektoréw finansowych twierdzi, ze
dyrekror dziatu I'T musi by¢ bardzie]
ukierunkowany na biznes niz dwa
lata temu, a 94 proc. zgadza si¢, ze
dyrekrorzy finansowi musza by¢ bar-
dziej biegli pod wzgledem technolo-
gii niz dwa lata temu.

— Raport podkresla rosnace znacze-
nie cyfrowej transformagji dla dy-
rektoréw finansowych, lecz takze
fake, ze inwestycje IT musza mieé
ewidentng warto$¢ biznesows, aby
uzyska¢ wsparcie dyrektoréw finan-
sowych. Nie zaskakuje, ze chca oni
zrezygnowac¢ z projektéw IT, ktére

nie przynosza oczekiwanego zwrotu
z inwestydji, takich jak wiele wy-
muszonych przez dostawcéw opro-
gramowania ponownych wdrozeri
ERP i migracji, biorac pod uwagg,
ze zasoby te mogg zostaé przezna-
czone na nowe inwestycje tech-
nologiczne, ktére przyspieszaja
osiagnigcie celéw firmy zwiazanych
z rozwojem cyfrowym — powiedzial
Seth A. Ravin, dyrektor generalny
Rimini Street. — Przechodzac na
Rimini Street Support, nasi klienci
maja wyjatkowa mozliwos¢ odzy-
skania kontroli nad swoimi planami
IT, zmaksymalizowania trwato-
§ci i wartoéci obecnych inwesty-
cji ERP oraz zwolnienia znacznych
funduszy i zasobéw wewngtrznych,
aby poméc w finansowaniu tych
krytycznych inicjatyw transforma-
¢ji cyfrowej, ktére tworza przewage
konkurencyjna i wzrost.

Raport powstat na podstawie glo-
balnej ankiety online przeprowa-
dzonej przez Dimensional Research
na zlecenie Rimini Street. W ba-
daniu wziglo udzial ponad 1500
dyrektoréw finansowych lub réw-
norz¢dnych specjalistéw ds. finan-
sow na wyzszych stanowiskach
kierowniczych z 13 krajow, repre-
zentujacych firmy o rocznych przy-
chodach w wysokosci co najmniej
200 mln dolaréw.

Jak odnalezc sie w nowej rzeczywistosci i nadac
tempo swojej karierze

W czasie pandemii koronawirusa bylismy swiadkami
tego, jaka wartos¢ przynosito organizacjom bycie
zwinnym (ang. agile) i ta umiejetnos¢ adaptacji bedzie
nie mniej wazna w tym roku zaréwno dla firm, jak i
specjalistow ds. finanséw. Dlatego trzeba wyobrazi¢
sobie na nowo swoja kariere w biznesie i finansach,
inwestujac w rozwoj kompetenc;ji!

Nikt nie byt w stanie w petni przy-
gotowac sie na 2020 r. Przysztos¢
jest takze niejasna. Jednak jedno
jest pewne: nie mozemy zatrzy-
mywacé sie w miejscu. Trzeba
stale podnosi¢ swoje kwalifika-
Cje, czego dowodem jest wzrost
zapotrzebowania na ksztatcenie
- takze w zakresie biznesu i fi-
nansow - ktére obserwujemy od
momentu wybuchu pandemii.
Prym wioda elastyczne narzedzia
umozliwiajace cyfrowa edukacje
oraz praktyczne rozwiazania ofe-
rujgce mozliwos¢ zdalnego szko-
lenia i rozwoju pracownikoéw,
pozwalajace jednoczesnie na
$ledzenie postepdw oraz ocene
poziomu zdobytej przez nich
wiedzy na biezaco. Jest to nie-
zwykle wazne z perspektywy
kluczowych umiejetnosci i kom-
petencji pracownikéw, a takze
potrzeb pracodawcéw, beda-
cych odzwierciedleniem aktual-
nych realiow.

Dlatego tez Association of In-
ternational Certified Professio-
nal Accountants, reprezentujace
American Institute of CPAs (AICPA)
i The Chartered Institute of Ma-

nagement Accountants (CIMA),
udostepnito w Europie wiasne
rozwiagzanie e-learningowo-eg-
zaminacyjne - CGMA Finance
Leadership Program (FLP). W ra-
mach online'owej sciezki umozli-
wia ono zdobycie renomowane;j
Kwalifikacji Profesjonalnej CIMA
- uznawanej globalnie za naj-
bardziej aktualng w obszarze
biznesu i finanséw - oraz uzyska-
nie tytutu Chartered Global Ma-
nagement Accountant (CGMA),
ktéorym postuguje sie ponad
150 tys. specjalistow ds. finansow
na swiecie.

—To $wiatowej klasy narzedzie on-
line, rozwijajace w inteligentny
i intuicyjny sposob kompeten-
cje finansowe i przywodcze, ktére
w obecnych czasach jeszcze bar-
dziej zyskaty na znaczeniu. CGMA
FLP pomoze pracownikom przy-
gotowac sie na przyszte wyzwania
i 0siggnac sukces zawodowy, a or-
ganizacjom stac sie jeszcze bar-
dziej konkurencyjnymi na rynku
- mowi Noemi Tanska, Senior Mar-
ket Manager, Europe, Association
of International Certified Professio-
nal Accountants (AICPA & CIMA).

0 CGMA Finance

Leadership Program

Nauka w programie CGMA FLP
odbywa sie w petni cyfrowym,
spersonalizowanym $rodowisku,
ktére umozliwia ksztatcenie i we-
ryfikacje nabytej wiedzy w indy-
widualnym tempie. A wszystko to
w ramach kompleksowego pa-
kietu subskrypcyjnego.

- Po przejsciu przez poszcze-
go6lne zakresy tematyczne
rozwigzanie to pozwala na na-
tychmiastowa weryfikacje przy-
swojonej wiedzy na podstawie
realistycznych sytuacji i proble-
mow zarzadczych. Miatem moz-
liwos¢ korzystania z wielu metod
nauki, jednak zadna z nich nie
byta tak innowacyjna i kom-
pleksowa, a zarazem intuicyjna
- moéwi jeden z uzytkownikéw,

@‘:IM&

CGMA® Finance

Leadership
Program (FLP)

Twaja droqga do zdobycia tytulu CGMAR

tukasz Radomski MBA, CFO,
MAYEKAWA POLSKA oraz EMEA
Financial Controller, MAYEKAWA
GROUP. | dodaje:

- Rozpoczecie CGMA FLP to ko-
lejny krok w moim rozwoju za-
wodowym. Od zawsze zalezato
mi na tym, by stanowi¢ jak naj-
efektywniejszy pomost mie-
dzy dwoma $wiatami: finansow
i operacji biznesowych, ktére wy-
magaja ciggtej wspdtpracy i wza-
jemnego zrozumienia. Poniewaz
zestaw kompetencji nabywanych
w programie jest dostosowany
do aktualnych wymagan $wiata
VUCA (ang. volatility, uncertainty,
complexity, ambiguity) i coraz
czesciej poszukiwany przez pra-
codawcéw, po zdobyciu tytutu
CGMA dostepne perspektywy
i mozliwosci zwigzane z praca

w finansach sa ogromne. Zdecy-
dowanie bedzie to impuls do roz-
woju kariery w mojej organizacji.

Nowe realia i zwinne finanse
Profesja finansowa odegrata
w ubiegtym roku i nadal od-
grywa niezwykle wazna role we
wspieraniu organizacji oraz go-
spodarek. Specjalisci ds. finan-
sOw pomagaja w tagodzeniu
bezposrednich skutkéw kry-
zysu i w zapewnieniu dostepu
do niezbednego finansowania,
prowadza dziatania naprawcze
wewnatrz firm i jako zaufani eks-
perci przywracaja spokdj w obli-
czu zmian oraz zaktécen.

Co wiecej, cyfryzacja i automaty-
zacja utatwiata im wejscie w role
partneréw biznesowych zapew-
niajacych doradztwo i wspar-
cie w przedsiebiorstwach, dzieki
obejmowaniu szerszego za-
kresu informacji zarzadczych,
a takze odkrywanie nowych
rozwigzan biznesowych.

Swiat biznesu i finanséw wciaz sie
zmienia i dostosowuje do nowych
realiow, a wraz z nim - profesja fi-
nansowa. Zaktualizuj wiec swoje
umiejetnosci i zdobadZ najbardziej
cenione na rynku kompetencje, by
przyspieszy¢ rozwdj swojej kariery!

Dowiedz sie wiecej na
bit.ly/CGMA_FLP

MATERIAE PARTNERA
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Sprostac wyzwaniom biznesowym

Odwaga menedzerska, motywowanie i budowanie
zaangazowania oraz odpornos¢ psychiczna - to w ocenie
HR najwazniejsze kompetencje menedzeréw wyzszego

i Sredniego szczebla. Jak menedzerowie powinni rozwijac
te kompetencje i jaka jest rola dziatu HR w tym zakresie?
Wiecej w opublikowanym raporcie Talent Deveploment
Institute ,Priorytety rozwojowe dla kadry menedzerskiej
w nowej rzeczywistosci. Ogolnopolskie badanie HR".

— Wyniki tego badania nie s dla nas
zaskakujace. Od dawna méwimy
o rozwoju takich kompetencji me-
nedzerskich jak odwaga menedzer-
ska, motywowanie oraz odpornos¢
psychiczna — komentuje Ela Kro-
kosz, master coach, prekursorka self
coachingu oraz dyrektor zarzadza-
jaca Talent Development Institute,
i dodaje: — Jednak caly czas zaska-
kuje fake, ze chociaz podkreslamy
jak wazne jest budowanie kultury
organizacyjnej petnej pasji i zaan-
gazowania, w wielu firmach nadal
jest to oczekiwane tylko na pozio-
mie deklaratywnym.

Prawie 40 proc. menedzeréw bra-
kuje dwéch kluczowych kom-
petencji: odwagi menedzerskiej
i budowania zaangazowania lu-
dzi, ktére w dzisiejszych czasach
sq kluczowe w sprostaniu wyzwa-
niom biznesowym.

— Jesli na pozycjach menedzerskich
mamy ludzi, ktérzy deklaratywnie
méwia, ze zaangazowanie zespotu
jest najwazniejsze, a sami w sobie nie
sq w stanie wydoby¢ prawdziwego
zaangazowania, prawdziwej pasji do
tego co robia, to nigdy nie bedziemy
w stanie zbudowa¢ kultury organi-
zacyjnej naprawde pelnej pasji. Tym
samym niemozliwe bedzie osiaga-
nie celéw biznesowych, szczegdlnie
w czasach zmiany, niepewnosci i no-
wych wyzwan — wyjasnia ekspertka.

Jakie wyzwania stoja przed

kadra menedzerska?

Prawie 70 proc. badanych wskazato,
ze bardzo duzym wyzwaniem jest
funkcjonowanie w systemie pracy
zdalnej. W tym obszarze pojawito
si¢ kilka zagadnier, ktére szczegdlnie
nastreczaja trudnosci: organizacja
pracy, stawianie celéw pracowni-
kom, rozliczanie si¢ z nich w tym
systemie pracy.

Prawie tyle samo wskazywato na wy-
zwania zwigzane z motywowaniem
ludzi. Rodzito si¢ pytanie: ,,Jak w sys-
temie pracy zdalnej utrzymaé moty-
wacje i zaangazowanie ludzi?”
Kolejng bardzo wazng kwestig byly
wszelkie aspekty zwiazane z efekeyw-
noscia biznesowa, ktdra bedzie mu-
siata by¢ mocno zweryfikowana. Na
wysokiej pozycji znalazt sig $wiat
VUCA, czyli umiejetno$¢ osiagania
celéw, motywowania i angazowania
zespoldéw w $wiecie bardzo niepew-
nym i ciagle zmiennym.

— Wyzwania stojace przed menedze-
rami mozna podsumowaé jednym
zdaniem: gléwnym wyzwaniem jest
osiaganie ambitnych celéw w no-
wej rzeczywistosci. Na menedzerach
spoczywa teraz ogromna odpowie-
dzialno$¢. To pod ich skrzydtami
zespoly osiagaja cele biznesowe. Za-
daniem menedzera jest rozwijanie pa-
sjt w swoich pracownikach, aby ich
motywowac, angazowac i wzmacnia¢

psychicznie. W zwiazku z tym rodzi
si¢ pytanie, kto bedzie wspieraé me-
nedzeréw i jakie otrzymajq narzedzia
do pracy? — podsumowuje master co-
ach i prekursorka self coachingu Ela
Krokosz.

Jaki jest poziom kompetencji

u top menedzeréw? Ocena HR
Badani wskazali najwazniejsze kom-
petencje menedzerskie dla menedze-
réw wyzszego, $redniego i nizszego
szczebla (ocena od 1 do 10).

Okazuje si¢, ze aktualny poziom
trzech najwazniejszych kompetencji
u top menedzeréw jest og6lnie mé-
wigc $redni. Tylko okoto 30 proc.
posiada poziom kompetencji na naj-
wyzszym poziomie (8-10) i az w okoto
40 proc. przypadkéw brakuje dwéch
kluczowych kompetencji — odwagi
menedzerskiej i motywowania/bu-
dowania zaangazowania ludzi (oceny
5 i ponizej). Natomiast bardzo wy-
soko wypadta odpornos¢ psychiczna,
w kt6rej ponad 75 proc. menedzeréw
osiagneto wynik dobry lub bardzo
dobry (od 6 w gére). — Smiato mozna
powiedzied, ze nasi top menedzerowie
sa zaprawieni w stawianiu czota trud-
nosciom indywidualnie, ale juz nie sa
tak zaprawieni w pomaganiu w tym
swoim ludziom poprzez odwagg i bu-
dowanie zaangazowania. Co jest nie
bez znaczenia, stabo wypadaja kom-
petencje zwigzane z rozwojem in-
nych. Z perspektywy pracownika
rozwdj jest jednym z najwazniejszych
motywatoréw — wskazuje Ela Kro-
kosz z Talent Deveploment Institute.

Poziom kompetencji

u menedzeréw $redniego szczebla?
Poziom trzech najwazniejszych kom-
petencji u menedzeréw Sredniego

szezebla jest bardzo zréznicowany.
Wyjatkiem jest nastawienia na cele,
keére ogdlnie jest oceniane wysoko.
Aktualny poziom najwazniejszej
kompetencji, czyli budowania za-
angazowania, jest $redni, tylko
okoto 14 proc. posiada ja na naj-
wyzszym poziomie (8,9,10). Az dla
44 proc. wynik jest ponizej Sred-
niej (oceny 5 i ponizej).

W przypadku odpornosci psy-
chicznej 42 proc. ma w tym obsza-
rze trudnosci. Jeszeze stabszy wynik
mamy w przypadku odwagi me-
nedzerskiej. Niecale 15 proc. jest
w strefie 8-10, natomiast az 58 proc.
znajduje si¢ ponizej $redniej.

— Oceny menedzerdw nizszego szcze-
bla sa generalnie nizsze niz top me-
nedzeréw. Teoretycznie mniej si¢ od
nich oczekuje. Jednak czgsto to od
nich wiecej si¢ wymaga, a jednocze-
$nie mniej wspiera. Patrzac na wyniki,
oceniamy tg grupe jako najbardzie]
zagrozong niedostatkiem kompe-
tengji, z konsekwencjami spadku
wynikéw i wypalenia — twierdzi Ela
Krokosz i dodaje: — Niepokojaco ni-
ski jest wynik w kategorii samoroz-
woju, gdzie 57 proc. menedzer6w jest
ponizej Sredniej. Nie wymaga si¢ tego
od nich, nie zacheca i nie widzi po-
taczenia pomiedzy Samorozwojem
a skutecznodcia. Skutkiem takiego
stanu rzeczy jest czesto zarzadzanie
w skali mikro, zatatwianie spraw sa-
memu, nadgodziny i poglebiajace si¢
przemeczenie. Kro i jak moze im po-
méc? Z nadzieja patrzg w strong HR.

Inspirujacy HR

— Inspirujacy menedzer
Budowanie kultury organizacyjnej
pelnej pasji i zaangazowania w du-
zym stopniu lezy w rekach HR.

Dzisiaj rola HR nie jest tylko wspie-
ranie w rozwoju ludzi, ale takze in-
spirowanie ich do samorozwoju.
Od czego zaczad? Od doskonale-
nia samego siebie. Aby inspirowaé
innych, trzeba odkry¢, co w nas
samym jest inspirujacego. Warto
wrdci¢ do podstaw i dowiedzied si¢:
po co to wszystko robimy?

— Mam glebokie przekonanie, ze
efekeywno$é w biznesie ro$nie weedy,
gdy ludzie czuja w pracy pasje, ra-
do$¢ i wewnetrzng motywacje. Po
drodze pojawia si¢ wiele trudnosci,
ktére przeszkadzaja w naszej efek-
tywnosci i realizacji tego, co chcemy
osiagna¢. Dlatego musimy budo-
waé swojg site psychiczna. Sife psy-
chiczna pochodzaca z poczucia sensu
i spetnienia, a takze umiejetnosci za-
rzadzania soba. Sit¢ psychiczng po-
trzebna do realizacji celéw buduje sig
kazdego dnia. Warto uczy¢ si¢ zosta-
nia najlepszym coachem dla samego
siebie, aby sta¢ si¢ nie tylko prakeycz-
nym HRem, ale takze inspirujacym
HRem — wyjasnia Ela Krokosz, ma-
ster coach z 20-letnim do$wiadcze-
niem, prekursorka self coachingu.

Informacje o badaniu:

Badania zostaly przeprowadzone na
przetomie sierpnia i wrzesnia 2020
roku. W badaniach wzieto udzial
prawie 100 firm, wickszos¢ z du-
zych i $rednich organizacji repre-
zentujacych szeroki zakres branz.
Celem badania bylo znalezienie
odpowiedzi na pytania: jakie kom-
petencje przywédceze sa kluczowe
w obecnych czasach, jaki jest po-
ziom tych kompetencji wérdd kadry
menedzerskiej oraz jakie sg glowne
priorytety rozwojowe dla menedze-
réw na najblizszy czas.

Potaczenie wiedzy z nowoczesnoscig oraz doswiadczenia z umiejetnoscia
wykorzystywania technologii przyspieszy rozwoj przedsiebiorstwa

Nigdy dotad nie byto lepszego momentu dla
pracownikow z wiasciwymi kompetencjami (...), takich,
ktorzy potrafig uzywac technologii do kreowania
wartosci. | nigdy tez nie byto gorszego czasu dla
pracownikdéw majacych tylko ,zwyczajne” umiejetnosci
i zdolnosci, poniewaz komputery, roboty (...) zyskuja je

w nadzwyczajnym tempie.

Jakub Wojnarowski
dyrektor zarzadzajacy, ACCA Polska

Ten cytat ze znanej pracy E. Bryn-
jolfssonai A. McAfee Race Against
The Machine wskazuje na nie-
zbedng obecnie na rynku pracy
koniecznos¢ statego podnosze-
nia kwalifikacji. Najwazniejsza

staje sie umiejetnos¢ zdobywa-
nia nowych informacji i gotowos¢
do podejmowania wyzwan, a nie
szkolna wiedza.To kluczdo znale-
zienia, ale i zachowania pracy.

Ksztatci¢ kompleksowo

W finansach taka postawa wigze
sie wciaz z podstawowa wie-
dza o rachunkowosci, analizie
finansowej, systemach podatko-
wych oraz obiektywnoscia i nie-
zaleznoscia zawodowa. Jednak
dla finansistéw wazne stajg sie
nowe kompetencje, bo zmienia
sie ich zakres odpowiedzialno-
$ci. To umiejetnosci zwigzane nie

tylko z rozumieniem, ale przede
wszystkim zdolnoscia wykorzy-
stywania technologii w pracy
- analiza danych, Big Data, cy-
berbezpieczenstwem i sztuczna
inteligencja. Oraz mniej oczywi-
ste, wynikajace z koniecznosci
interakgji nie tylko z interesariu-
szami i wspotpracownikami, ale
takze maszynami. Wspétczesne
zespoty finansowe beda zbudo-
wane z ludzi i robotow. Dzieki
temu pracownicy beda mogli
wykonywac funkcje bardziej zto-
zone, przesuniete w tancuchu
wartosci przedsiebiorstw, a ma-
szyny wykonywac prace powta-
rzalne. Wymaga to stworzenia
w firmach kompleksowych sys-
temoéw ksztatcenia tych umie-
jetnosci - technologicznych
i spotecznych oraz motywowania
pracownikéw do podejmowania
nauki. To jedno z wielu wyzwan
dla wspétczesnych dyrektoréw fi-

nansowych i menadzeréw zespo-
téw w finansach.

Oferta adekwatna

do kompetencji

Poza koniecznoscia inwestowa-
nia w nowe kompetencje pra-
cownikéw, pracodawcy musza
takze zrozumie¢ nowe pokolenie
wchodzace na rynek pracy i na-
uczy¢ sie zarzadzac ich oczeki-
waniami. Z najnowszego raportu
ACCA ,Gen Z - groundbreakers”
wynika, ze przedstawiciele poko-
lenia Z - (ur.1995 - 2005), zaznajo-
mieni z cyfrowymi technologiami,
mobilni, oczekujacy ciekawych
i zmiennych zadan, wymagaja
mozliwosci rozwoju, dostepu
do szkolen i sg gotowi uczy¢ sie
w pracy. Cyfrowi tubylcy wycho-
waniz Googleilphone w reku, do-
$wiadczeni swiatowym kryzysem
pandemii wkraczaja w dorosty
$wiat petni obaw o stan swiato-

wej gospodarki, bezpieczenstwo
zatrudnienia, ale takze wilasne
zdrowie. By zacheci¢ ich do wy-
brania danej firmy, menedzerowie
powinni by¢ w stanie zapropono-
wacé wynagrodzenie adekwatne
do wykonywanych zadan, bez-
pieczenstwo, dbatos¢ o zacho-
wanie rownowagi miedzy praca
a zyciem prywatnym i elastycz-
no$¢ w wykonywaniu pracy. Z ko-
lei, by ich zatrzymac - niezbedne
jest zaoferowanie szansy roz-
woju i dostepu do nowej wiedzy
i nauki. Jezeli mtodzi pracownicy
otrzymajg szanse zdobywania
kwalifikacji, odwdzieczg sie szyb-
kimi postepami i zdolnosciag do
wspdtpracy z doswiadczonymi
pracownikami. Potaczenie wiedzy
Z nowoczesnoscig oraz doswiad-
czenia z umiejetnoscig wykorzy-
stywania technologii przyspieszy
rozwdj przedsiebiorstwa i zwrdci
sie w postaci lepszych wynikdw.
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W czasie pandemii | Dziaty finansowe nie sg przygotowane na nowe technologie

b 1 7Znes Ch Qtnle] Firmy coraz chetniej korzystaja z technolo- w rozwdj pracownikéw dzialéw finanso- automatyzacja i nowe technologie. 76 proc.
gii cyfrowych w obszarze finanséw. 11 proc. wych. Cyfrowa transformacja wymaga od organizacji na szkolenia pracownikéw prze-
S1 an} p 0S ZkOlenla dziatéw finansowych juz teraz stosuje au- nich nowych kompetencji, tymczasem wigk- ~ znacza mniej niz 10 proc. budzetu zatozo-
\Y ertu aln e tomatyzacje procesow, a 17 proc. zamierza sz0$¢ nie rozwija swoich umiejetnosci na nego na cyfrowa transformacje¢ — wynika
] zrobi¢ to w perspektywie 3-5 lat. Z drugiej tyle szybko, zeby uwzglednialy one wplyw, z badan Association of International Certi-
rze CZYWI sto S Cl strony przedsigbiorstwa za mato inwestuja jaki maja na branze sztuczna inteligencja, fied Professional Accountants.
Lockdown i pandemia przyspieszyly REKLAMA

wdrazanie wirtualnej rzeczywistosci

w wielu branzach — w tym takze w seg-
mencie edukadji i szkoleri. Technavio
szacuje, ze w ciagu najblizszych czterech
lat rynek w tym segmencie bedzie roz-
wija¢ si¢ z 60-proc. dynamika. Na pol-
skim rynku potencjat szkolent w VR
rozwija juz Orange — do korica tego
roku przeszkoli w ten sposéb niemal
200 swoich pracownikéw, a w przy-
szlym — kolejny tysiac oséb. Ich efekty
s3 duzo lepsze w poréwnaniu z trady-
cyjnymi zajeciami: szkolenia w VR za-
pewniaja lepsza koncentracjg, a wyniki
testéw wiedzy wérdd ich uczestnikéw
wzrosly z 56 do blisko 90 proc.

Liderzy
w organizacjach

walczg ze stresem

Osoby na kierowniczych stanowiskach
mocniej niz ich pracownicy odczuwaja ne-
gatywny wplyw pandemii na ich kondy-
cj¢ psychiczng. Czesciej maja problemy ze
snem, s3 zmeczeni i doswiadczajg nieprzy-
jemnych emodji. — To pierwszy raz w histo-
rii naszych badari — podkresla Malgorzata
Czernecka, zalozycielka Human Power. De-
klaracje lideréw w organizacjach wskazuja
réwniez na to, ze sami nie bardzo umiejg
sobie z tym poradzi¢, czesto siegaja po alko-
hol lub srodki na uspokojenie. Tu pole do
popisu maja same firmy, keére klada coraz
wickszy nacisk na wsparcie psychologiczne
dla swoich pracownikéw, np. w formie .
szko!en czy infolinii psychologlcznych. Jak \. 73 R @ - - T
wynika z raportu pt. ,,Stresodporni? Od- 5 . -"- i - _ w \

"STWORZONA Z MYSLA
/O SZYBKO ZMIENIAJACYM_x

porno$¢ psychiczna polskich organizacji
20207, prawie 55 proc. badanych lideréw
ma problemy ze snem. Dla poréwnania
wiréd pozostatych pracownikéw problem
ten dotyczy 45 proc. ankietowanych. Li-

derzy czedciej zmagaja sig réwniez z nega-
tywnymi emocjami — 40 proc. do$wiadcza
irytacji, Zoci i gniewu, 38 proc. deklaruje,
ze odczuwa lek i strach, a 30 proc. — smu-
tek i przygnebienie.

Zrozumiec
wplywy stresu
na zachowanie
pracownikow

Pandemia koronawirusa przyczynia si¢
do natezenia problemu stresu w pracy.
W rezultacie pracownicy czgsciej po-
petniaja bledy, w wyniku kt6rych za-
chwiane zostaje cyberbezpieczeristwo
calej firmy. Dodatkowo hakerzy wy-
korzystuja w swoich atakach niepokdj
spoleczny zwiazany z pandemis. —
Firmy musza uczy¢ pracownikdw,

w jaki sposob haker moze wykorzysta¢
ich stres w trudnych chwilach — prze-
konuje Jeff Hancock, profesor na Uni-
wersytecie Stanforda.

Rola finansisty podlega nieustannemu rozwojowi,
dlatego w-ACCA nie zatrgymujemy sie w miejscu.
Stale rozwijamy nasze kwalifikacje i dostosowujemy
je do potrzeb dynamicznie zmieniajacego sie swiata
i pojawiajacych sie nowych wyzwan biznesowych.
Regularnie badamy oczekiwania pracodawcow,
dzieki czemu wyposazamy finansistow w wiedze

i umiejetnosci, ktére pozwalaja im skutecznie

i odpowiedzialnie zarzadzac finansami nowoczesnych
przedsiebiorstw. Rozwijamy talenty pracownikow,
by stawali sie liderami przyszlosci.

ox
!.EI [=] Dowiedz sie wiecej
o kwalifikacji ACCA

na www.accaglobal.com Think Ahead



