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Wprowadzenie
Koncepcja zarządzania wiedzą (ZW) cieszy się coraz większym zainleresowa- 

niem menedżerów, którzy w realizacji jej założeń upatrują sukcesu kierowanych przez 
siebie organizacji. Nadal jednak nie można mówić o licznych, świadomie przeprowa­
dzonych projektach wdrożeniowych w tym zakresie*. Przyczyn takiego stanu rzeczy 
można upatrywać także po stronie nauki, która jak dotąd nie oferuje sprawdzonych, 
łatwo dostępnych, metodyk implementacji systemów zarządzania wiedzą. Przedsiębior­
stwa tworzą zatem autorskie rozwiązania, oparte na własnym rozumieniu idei zarządza­
nia wiedzą, systemu Z.W oraz. podejściu do ich wprowadzenia. Jednym z takich rozwią­
zań jest stworzenie, jako głównego elementu systemu ZW, uniwersytetu firmowego, 
którego podstawowym zadaniem jest wspieranie rozwoju zatrudnionych osób, przy 
uwzględnieniu celów organizacji.

Wśród najbardziej znanych uniwersytetów firmowych można wymienić:
■ Uniwersytet Hamburgera firmy Mc'Donald's -  który stanowi centrum 

szkoleniowe, zarówno w zakresie utrzymania spójności procedur, jak 
i rozwoju pracowników'*.

■ Uniwersytet firmy Munters* -  w ramach którego pracownikom oferuje się 
programy szkoleniowe i możliwość ciągłego rozwoju. Własna oferta pro­
gramów7 edukacyjnych uzupełniana jest praktycznymi szkoleniami w pla­
cówkach publicznych. W ten sposób firma realizuje założenia „kultury 
uczenia się"*’.

■ Uniwersytet firmy Unilever (Unileversily) -  przeznaczony dla studentów 
i absolwentów, którzy poprzez uczestnictwo w nim mają szansę na za­
trudnienie. Jego oferta oparta jest na konkursach, szkoleniach, praktykach

1 l)r inż.. adiunkt. Katedra Nauk o Przedsiębiorczości, Wydział Gospodarki Regionalnej i Turystyki. Uniwer­
sytet Ekonomiczny we W rocław iu.
2 Praca naukowa finansowana ze środków na naukę w lataeli 21)07 2010 |ako projekt badawczy.
1 Autorka zakłada, żc każda organizacja zarządza wiedzą, przy czym różny jest poziom rozumienia istoty 
rzeczy, świadomość podejmowanych działań i wynikający stąd poziom uzyskiwanych efektów.
4 Www.mcdonalds.com (styczeń 2004).
'  Munters jest globalną firmą św iadczącą usługi w dziedzinie uzdalniania powietrza oraz w zakresie osuszania
i naw ilżania, koncentrującą się na tworzeniu energooszczędnych i przyjaznych dla środowiska rozwiązań.
* Www.munters.com.pl (styczeń 2004).
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i programach rekrutacyjnych. Do pracowników firma kieruje osobne licz­
ne programy rozwojowe7 *.

Przykładami analogicznych centrów edukacyjnych, wspierających rozwój 
głównie kadry' menedżerskiej średniego i wyższego szczebla, są także: Akademia Ludzi 
Philipsa, czy Akademia Menedżerów Xeroxas.

Wszystkie z wymienionych lirm, to organizacje globalne o ustalonej renomie. 
Niniejszy artykuł przedstawia podobne rozwiązanie w przedsiębiorstwie produkcyjnym 
średniej wielkości z siedzibą w Jeleniej Górze. Badana firma wchodzi co prawda 
w skład struktur globalnych, jednak przedstawiony poniżej projekt implementacji sys­
temu ZW, w tym powołanie własnego uniwersytetu firmowego, został w całości opra­
cowany w polskiej jednostce. Badania zostały przeprowadzone w 2008 roku na podsta­
wie wywiadu skategoryzowanego przy użyciu kwestionariusza pytań, w którym uczest­
niczył lider omaw ianego projektu.

Ogólna charakterystyka badanego przedsiębiorstwa
PMPoland S.A. -  Producent Maszyn Papierniczych, z. siedzibą w Jeleniej Gó­

rze, jest polsko-amerykańską firmą, następcą przedsiębiorstwa H. Fiillner (założoną 
w 1854 roku), PAMPA, oraz Beloil Poland.

Firma działa w ramach grupy przedsiębiorstw zlokalizowanych w różnych 
miejscach świata, których działalność kierowana jest głównie do przemysłu papierni­
czego. PMPoland specjalizuje się w projektowaniu i dostarczaniu kompletnych linii 
technologicznych do wytwórstwa papierów higienicznych oraz produkcji papierów 
pakowych. Firma oferuje także komponenty do maszyn papierniczych oraz świadczy 
szeroki zakres usług inżynierskich i technologicznych (projektowanie 3D, montaż oraz 
rozruch maszyn), jak również usług remontowych poszczególnych partii maszyny pa­
pierniczej9.

Przełomowe dla działalności przedsiębiorstwa okazało się jego przejęcie 
w 1991 roku przez firmę amerykańską i przyjęcie w związku z tym nowego stylu zarzą­
dzania. Kolejne lata rozwoju związane były z wdrożeniem systemu informatycznego 
klasy MRPII oraz systemów : zarządzania jakością zgodnie z normą ISO 9001, zarzą­
dzania środowiskowego -  ISO 14001 i zarządzania bezpieczeństwem i higieną pracy -  
ISO 18001.

W roku 2002 wprowadzono system IMPAG 10 000, wspomagający zarządza­
nie przedsiębiorstwem, przede wszystkim w zakresie zarządzania wynikami pracy 
i realizacji celów'. IMPAC 10 000 ma również za zadanie usprawnianie komunikacji 
organizacyjnej oraz promowanie kreatywności pracowników.

Przyczyny wdrożenia systemu zarządzania wiedzą
Główną przesłanką podjęcia się wdrożenia systemu zarządzania w iedzą było 

rosnące niezadowolenie z wymienionych wyżej, certyfikowanych systemów zarządza­
nia. Wymagania stawiane przez poszczególne normy okazały się zbyt skostniałe, nad­
miernie zbiurokratyzowane i nie zapewniały elastyczności działań, koniecznej do uzy-

Www.iuiilevcr.pl (.slyc/eń 2000).
“ J. kisielnicki (red.), /arząilzanic wiedzą ite współczesnych organizacjach. Oficyna Wydawnicza WSI lii’, 
Warszawa 2003, ss. 73 74, X2.
" Www.pinpoland.pl (listopad 2008).
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skania w warunkach stale zmieniającego się rynku. Także przeprowadzane audity ze­
wnętrzne nie przyczyniały się do doskonalenia firmy w takim stopniu, w jakim życzyła­
by sobie lego kadra kierownicza.

Kolejnym impulsem do podjęcia działań związanych z uporządkowanym i sys­
temowym podejściem do zarządzania wiedzą było naw iązanie współpracy z firmą Proc­
ter & Gamble (2005 rok). Kierownictwo, podbudowane wyborem jako dostawcy tej 
znanej na całym święcie firmy, uznało, że PMPoland jest w stanie dołączyć do liderów 
biznesu, co można uczynić dzięki skupieniu uwagi na wiedzy i zarządzaniu nią.

Trzeba zaznaczyć, że badana firma zajmuje się dostarczaniem produktów jed­
nostkowych, zgodnie z indywidualnymi zamówieniami klienta, co powoduje wysoki 
udział wiedzy w powstawaniu produktu. Zatem rodzaj prowadzonej działalności także 
miał wpływ na podjęcie się realizacji projektu wdrożenia SZW.

Można powiedzieć, że PMPoland od już kilku lat podejmowała właściwe kroki 
i przygotowywała się do czekających ją zmian.

Projekt wprowadzenia systemu zarządzania wiedzą
Projekt implementacji systemu zarządzania wiedzą rozpoczęli) w 2006 roku 

wstępną analizą rozwiązań w zakresie Z\V wdrożonych w innych przedsiębiorstwach. 
Niestety nie udało ich znaleźć wiele. W tym też czasie powołano komitet ds. zarządza­
nia wiedzą oraz zaangażowano zewnętrznego konsultanta -  pracownika naukowego 
o długoletnim doświadczeniu w praktyce. Jego zadaniem było przygotowanie do reali­
zacji projektu implementacji SZW, poprzez ukształtowanie właściwych postaw i świa­
domości pracowników10.

Pierwszą inicjatywą było powołanie grupy młodych pracowników, których za­
daniem było przeprowadzenie analizy istniejącego stanu zarządzania oraz przedstawie­
nie propozycji zmian. Następnie, jeszcze w pierwszej połowie 2006 roku. przeprowa­
dzono warsztaty zarządzania wiedzą. Uczestniczyli w nim wybrani pracownicy firmy, 
podzieleni na dwie grupy: „wyjadacze”, w skład której wchodzili pracownicy z długo­
letnim doświadczeniem, oraz wcześniej wybrani „młodzi”.

Celem spotkań było uświadomienie sobie: słabości, mocnych stron, skali pro­
blemów i zmian, jakich firma potrzebuje. Próbowano także oszacować kapitał intelektu­
alny przedsiębiorstwa, określić pożądane cechy pracownika, oraz oczekiwania wobec 
kadry kierowniczej. W drugiej połowie roku przeprowadzono kolejne warsztaty, tym 
razem z dużym udziałem osób zatrudnionych na produkcji. W większej mierze porusza­
no na nich zagadnienia związane z analizą strategiczną, co jednak należy uznać za wła­
ściwa podejście wejściowe do budowania systemu zarządzania wiedzą. Dokonano także 
analizy, opublikowanych w Internecie, praktyk zarządzania przodujących firm, głównie 
w zakresie ZW.

Podczas warsztatów utwierdzono się w przekonaniu o nieprzystosowalności 
zintegrowanego systemu zarządzania (złożonego z systemów ISO oraz IMPAC) do 
tempa zmian na rynku. Zrezygnowano zatem z certyfikacji systemów ISO, przy czym 
nadal wykorzystywane są rozwiązania rzeczywiście przydatne, a poszukiwano rozwią­
zań tego problemu w założeniach zarządzania w iedzą. Wówczas też komórka ds. sys-

10 Więcej na lemat projektu implementacji systemu zarządzania wiedzą w firmie PMPoland w artykule: 
ti. Tabaszcwska, fm/ilementaciu systemu zarządzania wiechą te />rzedsiybiorsf\ea<li /tradnkeyjmrh. „Zarzą­
dzanie Przedsiębiorstwem" 2008. nr 2. s. 55 58.
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temów zarządzania została przemianowana na dział ZW. W dłuższej pespektywie celem 
zmian będzie stworzenie własnego systemu zarządzania i poddawanie go okresowej 
samo -  certyfikacji.

Na powyższych spotkaniach zdefiniowano nową misję, wizję oraz wstępne za­
łożenia do opracowania planów' strategicznych. Oba dokumenty bezpośrednio odnoszą 
się do wiedzy pracowników jako kluczow ego zasobu PMPoland. decydującego o sukce­
sie firmy.

Podkreślano także znaczenie kultury organizacyjnej oraz określono zestaw 
oczekiwanych wartości i kluczowych zasobów. Na podstawie wypracowanych opinii 
prezes firmy opracował Kodeks Postępowania Etycznego Pracowników PMP, opubli­
kowany w' grudniu 2006 roku. Zawarto w nim kluczowa wartości: partnerstwo, opty­
mizm, przyzwoitość, zespołow'ość, profesjonalizm, otwartość oraz skuteczność, jak 
również określono wymagania co do postępowania w zakresie: współpracy z klientami 
i partnerami, obowiązków wobec pracow ników, oraz zobowiązań wobec firmy.

Następnie, na początku 2007 roku. w wyniku spotkań wyodrębnionego zespo­
łu, ustalono 5 programów rozwojowych: udział w rynkach, optymalne koszty, sprawna 
organizacja, właściwi ludzie, organizacja ucząca się.

Celem ostatniego z programów było przekształcenie przedsiębiorstwa w orga­
nizację uczącą się, rozumianą zgodnie z założeniami przyjętymi w książce Petera Sen- 
ge’a „Piąta dyscyplina”11. Kluczowe miejsce w tym procesie miało odegrać wprowa­
dzenie założeń zarządzania wiedzą, zdefiniowanie narzędzi profesjonalnej pracy i ucze­
nia się, wspierających tworzenie i rozwój wiedzy oraz utworzenie firmowego uniwersy­
tetu.

Zarządzanie wiedzą zostało potraktowane wąsko -  jedynie jako nadzorowanie 
znanych procesów Z\V, przy uwzględnieniu relacji z innymi obszarami, takimi jak kul­
tura organizacyjna, czy systemy informatyczne. Analizę ZW rozpoczęto od zidentyfi­
kowania tak zwanych domen wiedzy. Wyodrębniono tu między innymi: wiedzę tech­
niczną, finansowo-praw ną, społeczną, menedżerską i wiedzę związaną z systemami 
zarządzania.

W trakcie opracowywania programu organizacji uczącej się, przy udziale wą­
skiej grupy osób. przeprowadzono także wstępną ocenę kapitału intelektualnego. Na tej 
podstawie uświadomiono sobie ogromny potencjał firmy, znaczny stopień wykorzysta­
nia tego kapitału w bieżącej działalności, ale także fakt występowania w' tym zakresie 
znacznie większych możliwości. Zdefiniowano przy tym podstawowe wskaźniki pomia­
ru kapitału intelektualnego. Ponadto, w ramach programów rozwojowych, specjalnie 
wyodrębniona grupa pracowników kontynuowała warsztaty i opracowała strategię mar­
ketingową firmy oraz podwaliny pod strategię personalną.

Warto podkreślić, że na podstawie omawianego programu rozwojowego usta­
lono cele, strukturę i wszelkie zasady funkcjonowania Uniwersytetu unikalnego roz­
wiązania przedstawionego w dalszej części artykułu.

Wszystkie założenia przeobrażeń firmy zawarto w dokumencie przygotowa­
nym w 2007 roku przez prezesa zarządu, Strategia Przyspieszenia 2012, a jej realizację 
uszczegółów iono w' czterech, wstępnie opracowanych strategiach wspierających. Towa-

11 Wyróżnia się tu dyscypliny: mistrzostwo osobiste, modele myślowe, wspólna wizja, zespołowe uczenie się 
oraz myślenie systemowe za: P. Senge, 1’iąta ilyscyplina. Teoria i praktyka organizacji uczących .v/ę. Oficyna 
likonomiezna, Kraków 2003.
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rzyszyly temu zmiany w strukturze organizacyjnej polegające na jej spłaszczeniu po­
przez podział firmy na biznesy, jak i modyfikacja systemu motywacyjnego.

Z początkiem września 2008 roku, komórkę kadrow ą przemianowano na dział 
rozwoju personelu i zarządzania wiedzą.

W drugiej połowie 2008 roku podjęto się także opraeowania programu: zarzą­
dzanie kompetencjami. Ma on z jednej strony służyć do definiowania luk kompetencyj­
nych i na tej podstawie potrzeb szkoleniowych, a z drugiej wspierać transformację 
w organizację uczącą się, poprzez rozwój kompetencji z nią związanych. Zwarte opra­
cowanie, wskazujące na cele, zakres i zasady funkcjonowania programu, zostało opu­
blikowane w styczniu 2009 roku.

Jak z pow-yższego wynika, w badanym przedsiębiorstwie proces transformacji 
w organizację uczącą się oparto na czterech kluczowych elementach (rys. I):

STRATEGIE 
wypracowanie, dosko­

nalenie i wdrapanie 
programów zespoło­

wych i indywidualnych

UNIWERSYTET PMP 
kompleksowy program 
szkolenia zawodowego 

i rozwoju osobistego 
pracowników

Rysunek 2. Kluczowe elementy ws|X>magające transformację PMPolatul w organizację uczącą się. 
Źródło: opracowanie własne na podstawie: H. Truszczyńska, Materiały programu 

rozwnjtwego ., Ucząca się firma ", PMPoland. Jelenia (ióra, lipiec 2007: 
tl. Truszczyńska, Kompetencjezawodowe u PMP. PMPoland. styczeń 2000.
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SYSTEM ZW 
sformalizowany pro­
gram zbierania, anali­
zowania i przepływu 
wiedzy zewnętrznej 

i wewnętrznej

ZARZĄDZANIE 
KOMPETENCJAMI 

program nadzorowania 
rozwoju kompetencji 
pracowników zgodnie 

z celami firmy



Uniwersytet PMP
Sercem wszystkich zainicjowanych przemian został, powołany w grudniu 2007 

roku. Uniwersytet PMP. Trzeba podkreślić, że jest to rozwiązanie unikatowe, nie tylko 
wśród przedsiębiorstw krajowych, i niezwykle nowoczesne w zakresie wspierania roz­
woju pracowników i wzrostu kapitału intelektualnego firmy.

Uniwersytet stanowi główne centrum profesjonalnego doskonalenia kadr fir­
my. a jego cele szczegółow e określono jako12:

■ dostarczenie najlepszej wiedzy oraz umiejętności jej wykorzystania, po­
trzebnej do szybkiej i radykalnej transformacji PMPoland.

■ zapewnienie uczenia na poziomie indywidualnym, zespołowym i organi­
zacyjnym. w celu zbudowania organizacji uczącej się oraz. przejście na 
now'y typ zarządzania -  zarządzanie wiedzą,

■ doskonalenie cech przywódczych aktualnych i przyszłych liderów,
■ rozwój umiejętności profesjonalnych i osobistych pracowników,
■ zdobycie praktycznych umiejętności stosowania narzędzi profesjonalnej 

pracy i zarządzania,
■ przeprowadzenie zmian kultury organizacyjnej.
Na uroczystą inaugurację Uniwersytetu zostali zaproszeni między innymi eks­

perci z miejscowych uczelni -  Politechniki Wrocławskiej i Uniwersytetu Ekonomiczne­
go we Wrocławiu oraz przedstawiciele miejscowych przedsiębiorstw. Wybranym pra­
cownikom wręczono wówczas indeksy.

W ramach Uniwersytetu powołano trzy wydziały:
■ Wydział Menedżerski gdzie między innymi rozwijane są także kompe­

tencje zarządcze i przywódcze aktualnych i przyszłych przedstawicieli 
kadry kierowniczej,

■ Wydział Ekspercki -  którego celem jest rozwój umiejętności profesjonal­
nych, ściśle związanych z zajmowanym stanowiskiem,

■ Wydział Rozwoju Osobistego -  na którym prowadzone są zajęcia między 
innymi z zakresu zarządzania czasem, umiejętności językowych, komuni­
kacji. pracy zespołowej czy różnic międzykulturowych (z racji funkcjo­
nowania w globalnym środowisku biznesowym).

Nadzór nad działalnością Uniwersytetu pełnią powołane jednostki: Senat, Rada 
Programowa i Sekretariat. W Senacie zasiada rek to r, zastępca rektora oraz trzech 
członków opiekunów' poszczególnych wydziałów, wybieranych przez Radę Progra­
mową. Pełni on funkcję organizacyjną i odpowiada między innymi za kreowanie kie­
runku rozwoju Uniwersytetu, zarządzanie jego budżetem oraz nadzór nad zgodnością 
programów edukacyjnych ze Strategią Przyspieszenia 2012, Strategią Rozwoju Perso­
nalnego, a także założeniami systemu zarządzania kompetencjami.

Rady Programową tworzą liderzy zespołów biznesowych, sponsorów i przed­
stawicieli związków zawodowych. Odpowiada ona za opiniowanie budżetu Uniwersyte­
tu, inicjowanie kierunków' rozwoju wydziałów, tworzenie programów szkoleń oraz 
zatwierdzanie programów edukacyjnych proponowanych przez Senat.

Sekretariat Uniwersytetu jest odpowiedzialny za:

L łt. Truszczyńska. Materiały programu n>:m>juwegi> „Ucząca sit; firma". 1’MPoland, Jelenia Góra, lipiec 
2007.
Ił Obecnie funkcję tą pełni kierownik działu rozwoju personelu i ZW, co znacznie ułatwia koordynację prac.
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In

• organizowanie szkoleń, w tym ustalanie terminów, powiadamianie 
uczestników, przygotowywanie materiałów na szkolenia,

■ poszukiwanie środków zewnętrznych,
■ współpracę z trenerami i firmami szkoleniowymi, w tym gromadzenie 

ofert i ich analizę,
■ badania efektywności szkoleń.
Uniwersytet służy jako miejsce rozpowszechniania wiedzy pomiędzy pracow­

nikami firmy, jak również tworzenia nowej. Prowadzone są także szkolenia przez firmy 
zewnętrzne, jednak przede wszystkim to pracownicy -  mistrzowie w danej dziedzinie 
dzielą się wiedzą z mniej doświadczonymi osobami. Prowadzący szkolenia pracownicy 
otrzymują stosowne wynagrodzenie. Szkolenia nie są przeprowadzone jedynie w Uni­
wersytecie -  specjalnie wyznaczonym i odremontowanym miejscu, ale także na stano­
wiskach pracy, w tym produkcyjnych. Powstała także biblioteka w wyznaczonych 
specjalnie miejscach (także na produkcji) eksponowane są wybrane tytuły, a całą jej 
zawartością (czasopisma, książki, broszury) dysponuje sekretariat Uniwersytetu.

W 2008 roku odbyły się pierwsze szkolenia w ramach dwóch semestrów, mię­
dzy innymi dotyczące negocjacji handlowych, zarządzania czasem, umiejętności trenera 
wewnętrznego czy szkolenia z zakresu prowadzenia i odczytywania dokumentacji tech­
nicznej. w tym przeznaczone dla nowych pracowników. W styczniu 2009 roku urucho­
miono program e-leamingowy, którego celem jest wyrównanie poziomu umiejętności 
menedżerskich. W sumie, w ciągu dwóch semestrów, przeprowadzono 26 szkoleń ze­
wnętrznych i 65 wewnętrznych. Poniższa tabela zawiera wykaz wybranych szkoleń 
zrealizowanych i zaplanowanych do przeprowadzenia w kolejnej edycji (tab. 1):

Tabela 1. Wybrane szkolenia zrealizowane i planowane do przeprowadzenia w ramach Uniwersy­
tetu PMPoland.

Wydział I semestr 
(01-08.2008)

II semestr 
(00.2008-01.2009)

III semestr 
(02.2009-08.2009)

Menedżerski zarządzanie przez cele kontynuacja zarządzania przez 
cele. program e-leamingowy 
dla kadry zarządzającej

przywództwo. my­
ślenie systemowe, 
zarządzanie zmianą

Lkspercki negocjacje handlowe. kontynuacja szkoleń związa­
nych z doskonaleniem zawo-

kontynuacja progra­
mów' integracyjno-

doskonalenie zawodowe, 
w tvm szkolenia teeh-

dowym dla szeregu stanowisk, 
programy integracyjno-

rozwojowych.

niczne oraz związane rozwojowe (pierwszy z zakre- program „adaptacyj-
z eksploatacją narzędzi 
i urządzeń, np.:

- budowa maszyny pier-

su bhp),

program e-learningowy dla 
pracowników handlu, markę-

tiy” dedykowany do 
nowych pracowni­
ków,

niczej,

- własność przemysłowa,

- ochrona patentowa.

tingu i kierowników projektów indywidualne pro­
gramy rozwojowe 
związane z doskona­
leniem kompetencji
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Wydział 1 semestr 
(Ot-(18.2008)

tl semestr 
(00.200S 01.2000)

III semestr 
(02.2000-OH.2009)

- zarządzanie projektem.

program przygotowania 
zawodowego nowoprzy- 
jętyeh pracowników 
bezpośrednio-produk- 
cyjnych

Rozwoju trener wewnętrzny. kontynuacja szkoleń języka- komunikacja inter-
Osobistego

szkoleń ia językowe.
wych personalna.

przygotowywali ie prezentacj i praca w zespole.
zarządzanie czasem

etyka w biznesie

Źródło, opracowanie własne.

Podsumowanie
Trzeba zaznaczyć, że projekl implementacji systemu ZW w momencie opra­

cowywania niniejszego artykułu był na etapie rozwoju działalności Uniwersytetu, roz­
poczęcia prac wdrożeniowych w zakresie zarządzania kompetencjami oraz licznych 
działaniach przygotowawczych. Dalszy rozwój i realizacja strategii wspierających cze­
ka na kontynuację. Najbliższe plany zw iązane są z:

■ opracowywaniem programów szkoleniowych realizowanych na Uniwer­
sytecie, jak również indywidualnych rozwojowych pracowników, bazują­
cych na pożądanych kompetencjach;

■ zaprojektowaniem systemu oceny efektywności szkoleń realizowanych 
w ramach Uniwersytetu, W' oparciu o pożądane kompetencje oraz przy 
uwzględnieniu wskaźników określających ich wpływ na realizację Strate­
gii Przyspieszania 2012;

■ opracowaniem harmonogramu prac związanych z realizacją programu 
uczącej się organizacji, ze szczególnym naciskiem na procesy ZW;

■ rozpoczęciem projektu wdrożenia systemu informatycznego do zarządza­
nia kompetencjami, w tym także do zarządzania szkoleniami oraz wortal 
pracowniczy, co ma nastąpić w lutym 2009 roku;

■ wdrożenia systemu służącego do zarządzania wiedzą -  dokonano już 
w tym zakresie przeglądu ofert;

■ dalszym nadzorowaniem zmian kultury organizacyjnej.
Jak zostało wyżej powiedziane. PMPoland znajduje się w początkowej bizie 

przyjęcia założeń zarządzania wiedzą i organizacji uczącej się. przy czym kadra kie­
rownicza zdaje sobie sprawę z konieczności podjęcia działań zarówno w zakresie mięk­
kich elementów zarządzania, jak i rozw iązań twardych, związanych z ciągłym doskona­
leniem kompetencji zawodowych, a także opartych o systemy informatyczne. Stworze-
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nie Uniwersytetu, jako głównego narzędzia służącego nadzorowaniu rozwoju personelu, 
można uznać za niezwykle ważne, unikalne podejście w lym zakresie, klóre ma także za 
zadanie doprowadzić do oczekiwanych zmian w zakresie kultury organizacyjnej.

Warto podkreślić, że projekt implementacji ZW rozpoczęto od analizy strate­
gicznej, co należy uznać za korzystne, ponieważ. ZW powinno być kształtowane zgod­
nie z możliwościami i celami firmy. Ponadto, w skład zespołu wdrożeniowego weszli 
pracownicy z różnych komórek organizacyjnych i szczebli zarządzania -  to ważne 
z punktu widzenia akceptacji zmian oraz rozumienia istoty i ważności przedsięwzięcia. 
Niezwykle ważna jest także rola lidera projektu, który należy do kadry kierowniczej 
przedsiębiorstwa, czuwa nad jego przebiegiem, realizuje szereg prac i angażuje pozosta­
łych pracowników.

PMPoland wypracowało własne podejście do nadzorowania zasobów wiedzy, 
integrując dwa znane w tym zakresie koncepcje: organizację uczącą się i zarządzanie 
wiedzą, wskazując na nadrzędną rolę tego pierwszego. Nic stosowano się tu ściśle do 
teorii przedmiotu, tworząc indywidualne zasady działania zgodnie z potrzebami przed­
siębiorstwa -  rezygnując z niektórych zaleceń spotykanych w literaturze, a wybierając 
jedynie te rzeczywiście przydatne.
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Summary

PMP UNIVERSITY AS THE IMPORTANT ELEMENT
OF THE KNOWLEDGE MANAGEMENT SYSTEM OF PMPOLAND

The implementation of knowledge management system becomes currently one 
of the most popular topic in management, however, so far science does not provide any 
substantiated guidelines in this area. Thereby the enterprises establish their own solu­
tions. The article is based on research done in PMPoland w ith headquarters in Jelenia 
Gôra. medium sized production company. The objective of the hereby article is the 
presentation of knowledge management system project, its rules, structure and firm 
university activities, as its important element.
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