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STUDIUM PRZYPADKU

Opracowane w ramach projektu: “The Hexagonal Leader”

Nazwa organizacji

Iskratel, d.o.o.

Strona internetowa organizacji

https://www.iskratel.com/si/

Logotyp organizacji

ISKRATEL

Typ organizacji

X organizacja biznesowa
[] administracja publiczna
[] NGO’s
[1inna (jaka?)
Wielkos¢ organizacji

[ ] mata
[ ] érednia
<] duza

Branza

telekomunikacyjna

Krétki opis organizacji

ISKRATEL jest wiodgcym europejskim dostawcg rozwigzan w zakresie cyfrowej transformacji
telekomunikacji, transportu, bezpieczeistwa publicznego i energii oraz $wiadczenia ustug
produkcyjnych. Posiadajgc witasne centra rozwojowe i produkcyjne, ponad 900 pracownikéw oraz
lokalng obecnos¢ w ponad 30 krajach, tgczy doswiadczenie i wiedze z kreatywnoscig i innowacjami.
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Dazg do tworzenia wartosci, zapewnienia bezpieczenstwa, zwiekszenia wydajnosci i poprawy jakosci
zycia. Tworzg nowg wartos¢, zapewniajg bezpieczenstwo i poprawiajg ogdlng jakos¢ zycia. Tworza
rozwigzania dla operatoréw telekomunikacyjnych i ustugodawcéw, w zakresie cyfryzacji transportu,
bezpieczenstwa publicznego, energetyki oraz w zakresie ustug produkcji elektroniczne;.

Opis stadium przypadku (sytuacja / problem) [max 2000 wyrazéw]

Zgodnie ze strategig HR firmy, silnie wspierajgca biznes, podjeli dziatania zmierzajgce do zmiany kultury
organizacyjnej, zmierzajgce do powstania tzw. CONNECTing culture. W 2017 roku wskazali na bardzo
niskie zaangazowanie pracownikéw i niezadowalajgce osigganie wynikéw biznesowych (brak realizacji
strategii biznesowej). Aby temu zaradzi¢, potaczyli ludzi, procesy zwigzane z zasobami ludzkimi
(ustanowili nowe narzedzia), a takze dwa obszary biznesowe - zasoby ludzkie i public relations, aby
przygotowac skuteczniejsze dziatania zwigzane z transformacja kultury

Sugerowane rozwigzania (za i przeciw)

Firma doskonale zdawata sobie sprawe, ze zmiana przyniostaby skutek tylko wtedy, gdyby rozpoczeta
sie na najwyzszym poziomie. Departament odpowiedzialny za projekt, Dziat Zasoboéw Ludzkich,
przygotowat intensywng strategie personalng, z ktérg stanat u boku kierownictwa i otrzymat
strategiczng funkcje doradcza. Na najwyzszym poziomie zobowigzali sie do elastycznosci w dziataniu i
udato im sie potgczy¢ i zaktualizowaé wszystkie kluczowe procesy kadrowe (nowe projekty). Zaczeli
inaczej komunikowa¢ je w srodowisku wewnetrznym (wykorzystanie ,nowego jezyka” i kanatéw
komunikacji), aby przyciggnaé i zaangazowaé pracownikéw w zmiane. W powazny sposéb podeszli do
rozwoju przywodztwa, gdyz ich zdaniem to przywddztwo ma najwiekszy wptyw i decyduje o kulturze
organizacyjnej. Stwierdzili, ze aby osiggna¢ pozgdane zmiany w kulturze, konieczna jest zmiana
komunikacji, zwtaszcza wewnatrz organizacji / firmy. Zaczeli od wartosci i strategii firmy i zaangazowali
W nig wszystkich pracownikow.

Wybrane rozwigzanie

Zdecydowali sie na kompleksowe i odgdérne podejscie, ktére obejmowato szereg dziatan w kilku
obszarach, zwtaszcza wspomnianych juz zasobow ludzkich i komunikacji. Dziatania na rzecz rozwoju ich
kultury CONNECTING (podkreslajac, ze jest to proces ciggty), podsumowano w trzech obszarach:
Przywédztwo, Energia, Zaufanie, ktorych inicjaty tworzg stowo LET, a mianowicie:

- Leadership (przywodztwo): rozwdéj przywddztwa celowego poprzez aplikacje Iskratel Dialogue (ID), co
w tym roku byto bezposrednio zwigzane z wynagrodzeniami finansowymi pracownikéw, planowanym
rozwojem kompetencji przywdédczych manageréw oraz pracownikdow (warsztaty, szkolenia...) oraz
powigzaniem ze strategig biznesowg poprzez jasng, ciggla i przejrzystag komunikacje z pracownikami.

- Energy (energia): wzajemne powigzanie wszystkich pokolen (pracownikéw, ich dzieci, emerytowanych
kolegéw, ucznidw i studentéw, kandydatdw do pracy, lokalnej spotecznosci) poprzez rézne dziatania i
projekty, dziatania majgce na celu zwiekszenie zaangazowania (pochwaty, nagrody niepieniezne,
uznanie i promocja osiggnie¢) oraz promocje i zarzadzanie innowacyjng kulturg w ramach kultury
CONNECTING.

- Trust (zaufanie): ustanowienie powigzan pomiedzy kierownictwem, pracownikami, HR i
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przedstawicielami pracownikdéw (wprowadzanie zmian w podejsciu odgérnym, zaangazowanie
pracownikéw, wzmocnienie pozycji menedzerdw i przejrzysta komunikacja dla wzajemnego zaufania)

Uzasadnienie podjetej decyzji

Firma uwaza, ze kultura organizacyjna silnie wptywa na wyniki biznesowe. Bardzo dobrze podazajg za
stwierdzeniem P. Druckera, ktéry moéwi: ,Kultura organizacyjna zjada strategie organizacyjng na
$niadanie”. Zmiana kultury jest z pewnoscia jednym z najwiekszych wyzwan i nalezy mie¢ swiadomos¢,
ze jest to proces dtugotrwaty. W Iskratel postawili na kompleksowe podejscie, ktérego kluczem sg
funkcje taczone na poziomie strategicznym oraz wsparcie zarzadzania i zaangazowanie w zmiany. Nie
dzieje sie to z dnia na dzien, dlatego konieczna jest wytrwatos¢ i ciggte dostosowywanie i rozwijanie
dziatan w zaleznosci od okolicznosci - kompleksowe zarzadzanie zmiang

Rozwigzanie wdrozone w praktyce

Wszystkie wymienione dziatania i podejscia przyniosty rezultaty. Od 2017 roku corocznie odnotowuja
wzrost zaangazowania pracownikéw i zdiagnozowali zwigzek tego wzrostu z wynikami biznesowymi.
Zwieksza sie réwniez rozpoznawalnos¢ marki Iskratel, takze jako pracodawcy. Rowniez dziatania w
ramach przywddztwa przyniosty rezultaty.

Czego sie nauczylismy?

Wyniki pokazujg, ze poradzili sobie z transformacjg we wtasciwy sposéb. Faktem jest jednak, ze
transformacja nie jest ostatecznym celem, ale ciggtym procesem. W zaleznosci od uwarunkowan

wewnetrznych i zewnetrznych dostosowujg strategie biznesowg firmy, a tym samym strategie
obszaréw wsparcia. Dzis$ ich kultura tgczenia znajduje odzwierciedlenie na wszystkich poziomach i stale
ja rozwijajg o nowe i dodatkowe dziatania i projekty. W 2019 roku zdefiniowali w ten sposdb swoje
wartosci, co znajduje réwniez odzwierciedlenie w nowym stowie CET. Sg to Ciekawos¢, Energia i
Zaufanie, ktére definiuje sie zaréwno w odniesieniu do pracownikéw, jak i do zewnetrznych partnerow i
klientow.

Wartosci sg takze podstawg przyjetego w zesztym roku Kodeksu, ktéry tgczy w sobie trzy obszary -
Wartosci, Etyke i Legislacje. Zobowigzuje ich do przestrzegania standardéw postepowania, wyjasnia ich
misje i wizje oraz podkresla pie¢ podstawowych zasad dziatania: przywddztwo, relacje miedzyludzkie,
bezpieczne i zdrowe Srodowisko pracy, zrownowazony rozwadj oraz zgodno$¢ i praktyki biznesowe.

Sposdéb, w jaki pracujg, pokazat, ze zaangazowanie pracownikdw jest koniecznoscig. W przypadku
udanej zmiany nie wystarczy tylko wspiera¢ kierownictwo, ale wazny jest dawany przez kierownictwo
przyktad i stata obecnos¢ kierownictwa w procesie zmiany. Planowa komunikacja (z jasnymi
komunikatami), ze wszystkimi interesariuszami jest rowniez niezwykle wazna. W rzeczywistosci nie
mogg wskazaé niczego, co by sie nie zmienito, poniewaz jako firma, stale sie zmieniajg i ulepszaja.

Powigzanie z 6 kompetencjami rozwijanymi w ramach projektu
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e Mindset and Values (sposéb myslenia i wartosci)
e Feedback (udzielanie informacji zwrotnej)
e Decision making (podejmowanie decyzji)

Przyktad opisanego powyzej studium przypadku sugeruje, ze kierownictwo firmy jest swiadome
znaczenia satysfakcji i lojalnosci pracownikéw, poniewaz ostatecznie wptywa to na sukces firmy i
wydajnos¢ na rynku. Przemiany zostaty potraktowane strategicznie i celowo. Byli w nie zaangazowani
réwniez pracownicy, poniewaz uwazajg, ze wtaczenie tych ostatnich zwieksza réwniez ich lojalnosé
pracownicza. Ponadto Iskratel przywigzuje duzg wage do komunikacji wewnatrz firmy jako jednego z
kluczowych elementéw sukcesu. Komunikacje mozna powigzac¢ z informacjg zwrotng jako jedna z
kluczowych umiejetnosci / zdolnosci odnoszacego sukcesy lidera

Nowoczesne otoczenie biznesowe wymaga od firm elastycznosci i dynamiki. Udziat wszystkich
pracownikéw jest wymagany, poniewaz wazne informacje sg rozproszone w catej firmie. Przy aktywnym
zaangazowaniu wszystkich pracownikdéw tworzone sg podstawowe warunki do tworzenia ,znaczacej”
komunikacji. Dlatego w $rodowisku pracy nalezy dazy¢ do tego, aby komunikacja byta konkretna na
wszystkich poziomach - konkretne kwestie, konkretny cel, konkretne okolicznosci. Liderzy w firmach
zarzadzajg, organizujg i planuja poprzez komunikacje. Efektem komunikacji jest osiggniecie celéw, a
takze stworzenie dobrej atmosfery. Sukces organizacji w duzej mierze zalezy od komunikacji miedzy
pracownikami.
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