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PPUH Laskomex

Autorski system ksztalcenia jako podstawowy element uniwersytetu korporacyjnego

Wstep

Systematyzacja wiedzy w celu tworzenia nowych standardow, stuzacych podnoszeniu jako$ci
i kultury zarzadzania oraz integracji kompetencji pracownikéw byla bezposrednim bodzcem do
utworzenia w przedsigbiorstwie uniwersytetu korporacyjnego. ,Jest on narz¢dziem strategicznym
pomagajacym macierzystej organizacji w realizacji jej misji przez dziatalno$¢ edukacyjna”[1].

Niniejszy referat przedstawia celowo$¢ tworzenia tego typu struktur w przedsigbiorstwach,
pokazuje budowe instytucji szkoleniowej oraz sposob zarzadzania nia. Ponadto zostana
zaprezentowane aspekty integracyjne, jakie towarzysza funkcjonowaniu uniwersytetu, a takze
przyklady programow szkoleniowych. Zwrdécono réwniez uwage na charakter relacji powstatych
w wyniku wspolpracy réznych podmiotow oraz zasobow niezbednych do funkcjonowania
Kompleksowego Systemu Ksztatcenia (KSK). Obiektem rozwazan jest wiasciwe definiowanie
i systematyzowanie wiedzy, ktora jest niezbedna dla organizacji za$ przedmiotem autorski
Kompleksowy System Ksztatcenia.

Celem referatu jest wykazanie zasadnos$ci tworzenia w przedsigbiorstwach uniwersytetow
korporacyjnych, przedstawienie modelu laczenia w procesie edukacyjnym interesariuszy
wewngetrznych 1 zewnetrznych. Ponadto zadaniem autora jest przedstawienie studium przypadku
funkcjonowania autorskiego systemu ksztalcenia oraz jego wkladu w realizacjg strategicznych celow
organizacji. Postawiono teze, iz KSK jest praktycznym narzedziem zarzadzania wiedza, dajacym
systemowy oglad edukacji w przedsigbiorstwie. Systemowo$¢ polega na caloSciowym widzeniu
procesu w ramach szkolenia interesariuszy wewngtrznych i zewngetrznych. Powstal produkt, ktory
mozna uruchomi¢ w dowolnej organizacji. Model KSK mozna wdrozy¢ w duzych firmach oraz
mniejszych podmiotach.

W pracy zastosowano nast¢pujace metody badan, takie jak: analiza systemowa, model
przyczynowo-skutkowy, praca zespolowa, strategia kolektywna, mierzalne cele jakoSciowe,
bezposrednia obserwacja, ankiety ewaluacyjne. Rezultatem pracy jest prezentacja systemu
edukacyjnego, bedacego integratorem interesariuszy pozwalajacym w innowacyjny sposob spojrze¢ na
transferowanie wiedzy pomigdzy kooperujacymi ze soba podmiotami. Rozwiazanie takie buduje
relacje, ktore wplywaja na rozwdj wszystkich stron oraz pozwalaja na wypracowanie poczucia

bezpieczenstwa w przedmiotowej grupie interesow.



Edukacja w organizacji — geneza powstania KSK.

,Jedyna szansa na pozytywne przej$cie zmian jest zwiazana z umiejgtnoscia uczenia sig. Te
jednostki, ktére sa w stanie uczyc¢ sig, sa takze w stanie z sukcesem przechodzi¢ przez wszelkie niemal
zmiany”[2]. Cytujac stowa autora Piqtej dyscypliny Petera Senge, mam na uwadze zapewnienie
organizacji ciaglosci procesu edukacyjnego, a tym samym przetrwanie i rozw0j Ww nieustannie
zmieniajacym si¢ otoczeniu. Organizujac uniwersytet korporacyjny w ramach Kompleksowego
Systemu Ksztalcenia okresliliSmy swoja drogg rozwoju poprzez proces ciagtego doskonalenia kadry
pracowniczej oraz interesariuszy zewnetrznych, co pozwala nam na wspdlne przechodzenie procesu
zmian. Firma Laskomex w strategicznym dokumencie, jakim jest Polityka Jakosci okresla si¢ mianem
,organizacji uczacej si¢”’[3], co podkresla wage, jaka przyktadana jest do rozwoju pracownikow.
,Niezaleznie od swego pochodzenia, idee te sa impulsem dla procesu wprowadzania usprawnien
w firmie. One same nie wystarcza jednak do zbudowania organizacji uczacej si¢. Jezeli nie beda im
towarzyszyly zmiany w sposobie wykonywania pracy, nadal bedzie mozna méwi¢ jedynie o istnieniu
potencjatu do wprowadzania ulepszen”[4]. Rozwiazaniem jest wlasciwe usystematyzowanie
i standaryzacja wiedzy oraz wykorzystanie procesu ewaluacyjnego, ocena efektywnosci i skuteczno$ci
dziatan edukacyjnych - obserwacja zmian zachodzacych w pracy firmy.

Laskomex preferuje prace grupowa, wynoszac t¢ metode ponad indywidualne dziatania,
a proces edukacyjny jest czyms$ naturalnym zwigzanym ze wzrostem organizacji. A zatem rzec mozna,
ze kolejnym przyczynkiem narodzin KSK byla spoteczna teoria uczenia si¢ Etienne Wengera. ,,Wiele
organizacji rozumie uczenie si¢ jako proces o indywidualnym charakterze, realizowany w ramach
szkolen organizowanych poza miejscem pracy. Wenger opracowal spoteczna teori¢ uczenia sig,
zbudowana na dwoch nastgpujacych zalozeniach: (a) uczenie si¢ jest dla cztowieka rownie naturalna
rzecza jak jedzenie czy spanie, (b) cztowiek uczy si¢ bezwiednie poprzez aktywne uczestnictwo
w zyciu réznych grup spotecznych”[5]. Teorig te¢ przyjeto jako jedna z wytycznych do gromadzenia
i identyfikowania zasobow wiedzy organizacji, czyli ,,aktywow intelektualnych, bedacych suma
wiedzy pojedynczych pracownikéw oraz zespoldw pracownikow, ktoére organizacja wykorzystuje w
swych dziataniach. Zasoby wiedzy obejmuja rowniez dane i informacje, na bazie ktéorych budowana

jest wiedza indywidualna i zbiorowa[6].

Kompleksowy System Ksztalcenia — program autorski.
»Wspolna wizja, szczegdlnie ta o charakterze wewngtrznym, podnosi aspiracje ludzi. Praca staje si¢
czgscia realizacji nadrzednego celu, ucielesnionego w produktach, czy ustugach $wiadczonych przez
organizacje”[7]. Wizja KSK powstala w procesie pracy zespotowej i jest efektem strategii kolektywnej

pracownikoéw firmy Laskomex.



Zalazki uniwersytetu korporacyjnego przejawily si¢ w przedsigbiorstwie w 2003 roku, kiedy
to po raz pierwszy zorganizowano szkolenie z obszaru jakosci, co byto jednoznaczne z certyfikacja
systemu zarzadzania jako$cia.

Proces edukacyjny jest ewolucja kreujaca rozwdj pracownikow w obszarach profesjonalnych
i spotecznych, bezposrednio wplywa na poziom kultury organizacyjnej i wiaze si¢ ze zmianami, ktore
nieustannie przejawiaja si¢ w zyciu kazdego przedsigbiorstwa. ,,W stabilnym otoczeniu organizacje
wyksztalcaja rutynowe zachowania, a w obliczu czgstych szybkich zmian - zdolno$ci
dynamiczne”[8]. ,,A zatem dostrajanie si¢ do zewngtrznego otoczenia firmy jest zadaniem, ktore musi
sta¢ si¢ udziatem nie tylko naczelnego kierownictwa, ale rowniez kazdego pracownika firmy. Musi
by¢ ono czescia procesu edukacyjnego”[9].

KSK pozwala na wdrozenie w przedsigbiorstwie wiedzy zdefiniowanej jako niezbednej dla tej
organizacji. Autorski system ksztalcenia daje efekt spojnosci merytoryki szkolen z filozofia
i wektorem rozwoju organizacji. ,,To wlasnie odpowiednie proporcje migdzy poszczegdlnymi
umiejetnosciami w firmie buduja jej przewage konkurencyjna. Kluczowe kompetencje, nazywane
czgsto rdzeniem umiejgtnosei firmy, moga roéwniez by¢ rozumiane jako zespolowa wiedza organizacji
z zakresu koordynacji umiejetnosci produkeyjnych i integracji wielu technologii”[10].

KSK przyswieca idea systemowego ogladu edukacyjnych potrzeb organizacji. ,,Myslenie
systemowe jest dyscypling widzenia catosci. Jest to sztuka widzenia wzajemnych relacji, a nie
oddzielnych obiektow, charakteru zmian w czasie, a nie statycznych zdj¢é migawkowych”[11].

Proces edukacyjny jest ciagly i opiera si¢ na klasycznym schemacie cyklu Kolba: do$wiadczenie,
refleksja, formutowanie teorii oraz czynne eksperymentowanie. Obok tradycyjnych metod nauczania
prowadzone sa szkolenia e-learningowo, nie tylko w jezyku polskim lecz réwniez w jezykach obcych

dla zagranicznych interesariuszy.

Cele Kompleksowego Systemu Ksztalcenia, opracowano na podstawie syntezy siedmiu
poziomoéw bezpieczenstwa, ktore sa spojne z wytycznymi zawartymi w planach perspektywicznym
oraz strategicznym przedsigbiorstwa i determinuja kierunek rozwoju uniwersytetu korporacyjnego.
Ponizej zamieszczono kluczowe cele KSK.

» Ciagle doskonalenie kultury organizacyjnej, jako procesu stosowanego i docenianego przez
kierownictwo firmy i pracownikow dziatéw. Ustawiczne szkolenie oraz przekazywanie
wiedzy interesariuszom w procesie pracy i szkolen,

* Rozwijanie kultury biznesu - Promocja kultury organizacyjnej,

* Rozwdj wiedzy i umiejetnosci — Ciagle ksztatcenie i wymiana doswiadczen,

*  Wzmocnienie identyfikacji pracownikow z firma,

*  Motywowanie pracownikdéw do poglebiania wiedzy i zdobywania nowych umiejgtnosci,



* Rozwdj umiejgtnosci 1 zdolnosci przywodczych liderow zespotow,

* Rozw¢j kadry zarzadzajacej i przygotowanie jej do podejmowania kreatywnych decyzji
biznesowych w obliczu dynamicznego rozwoju firmy i zmian jej otoczenia,

» Zaangazowanie kierownictwa w proces uczenia si¢ oraz nauczania przywodztwa wsrod
swoich sukcesorow,

*  Rozw¢j technik szkoleniowych takich jak mentoring, faciliting i coaching,

* Wspieranie tworczych inicjatyw pracownikdw zwigkszajacych szybko$¢ osiagania
wyznaczonych celow,

»  Planowanie indywidualnych $ciezek karier pracownikdéw, standaryzacja stanowisk pracy,

» Upowszechnianie zdobytej wiedzy w otoczeniu firmy i rozwijanie dziatalno$ci Grupy
Naukowej,

* Rozszerzenie wiedzy pracownikow na temat samoorganizowania si¢ zespotow
pracowniczych,

* Zaznajamianie oraz omawianie z uczestnikami systemu samorzadowego najlepszych praktyk
m. in. biznesu spotecznie odpowiedzialnego,

e Szkolenie uczestnikow systemu samorzadowego w zakresie dzialania i wykorzystywania
teorii uniwersalnego kierowania,

* Rozwdj i promowanie organizacji wspierajacych biznes spotecznie odpowiedzialny.

Zasady Kompleksowego Systemu Ksztatcenia:

+ Kompleksowo§¢ — dziatalno§¢ w ramach wszystkich struktur organizacji, uczestnictwo

w procesie edukacyjnym zaréwno interesariuszy wewngetrznych jak i zewnetrznych,

» Ciaglos§¢ — zwigzana jest ze wzrostem pracownika i jego $ciezka rozwoju. Przechodzac
kolejne etapy modelu KSK pracownik awansuje w ramach struktur. Zasada ta obrazuje
spojnosc systemu z indywidualnymi potrzebami i ambicjami pracownikow,

» Systemowo$¢ — oglad przyczynowo skutkowy, kompleksowy rozwdj pracownika.

Proces kierowania w KSK przebiega wedtug schematu systemu samorzadowego. Oznacza to,
iz uniwersytet korporacyjny zarzadzany jest przez tzw. trojkat, sktadajacy si¢ menedzera
odpowiadajacego za zadania taktyczno - operacyjne, stratega widzacego celowo$¢ dzialan oraz

koordynatora petniacego funkcj¢ organizacyjna.

Aspekt integracyjny przejawia si¢ w preferowanym modelu pracy zespotowej. Zacie$nianie
wspotpracy pomig¢dzy pracownikami réznych dziatéw firmy, ktérzy uczestnicza we wspolnym

programie szkoleniowym oraz aktywnej kooperacji z interesariuszami zewngtrznymi. Aktywnos¢ w



tym obszarze przejawia si¢ roOwniez w kontaktach z firmami szkoleniowymi oraz osrodkami

szkoleniowo-konferencyjnymi z ktorych ustug korzystamy.
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Schemat 1. Schemat budowy Kompleksowego Systemu Ksztalcenia firmy Laskomex

Zrédto: Materiaty Dzialu Perspektyw Rozwojowych
Programy szkoleniowe sa dedykowane odpowiednim grupom pracowniczym oraz

interesariuszom zewngtrznym. Uniwersytet korporacyjny niesie wiedzg z zakresu rdzenia umiejgtnosci

firmy.

Szkolenia wewnetrzne pionowe

Edukacja jest $cisle powiazana ze $Sciezka kariery pracownika, czyli obejmowaniem nowych
funkcji w ramach struktury organizacji. Proces szkoleniowy inicjowany jest tuz po podjgciu
zatrudnienia, a niekiedy przed nawigzaniem stosunku pracy. Dotyczy to programu Adapt (patrz

schemat powyzej), kiedy to szkolimy nowo zatrudnione osoby lub kandydatow do pracy. Program ten



ma na celu integracj¢ z otoczeniem, przedstawienie filozofii przedsigbiorstwa i jego kierunku rozwoju
oraz zrozumienie zachodzacych procesow wewngtrznych. Na podstawie ewaluacji nalezy
jednoznacznie stwierdzi¢, ze Adapt jest sukcesem KSK, gdzie w optymalny sposob nastepuje
wdrozenie nowych pracownikéw. W szkoleniu uczestnicza tez osoby bezrobotne, co jest naszym
wktadem w realizacj¢ celow naszych nadsystemow (branzy, panstwa...).

Jednym ze sztandarowych zatozen KSK jest kreowanie lideréw. ,,Przywddcy na wysokim
poziomie zmieniaja §wiat na lepsze dzigki temu, ze przedmiotem ich zabiegéw jest wigksze dobro.
Ulepszanie $§wiata wymaga jednak szczegoélnego rodzaju przywddey: przywddey stuzebnego™[12].
Jego rola jest faczenie aspektéw bycia liderem zespotu a jednoczesnie shuzenie swoim pracownikom.
Przywodztwo stuzebne laczy w sobie element przekazania wizji i zjednania w niej zespotu oraz sam
proces jej wdrazania. ,,Max DuPree, legendarny przewodniczacy firmy Herman Miller i autor
Przywodztwo jest sztukq (Leadership is An Art), pordwnal t¢ role lidera do pracy nauczyciela
w trzeciej klasie, ktory ciagle powtarza uczniom podstawy. ,,JJesli chodzi o wizje¢ i warto$ci musisz
moéwic o nich weiaz 1 weiaz, 1 weiaz, az ludzie w koncu to zrozumieja, zrozumieja, zrozumieja!”[13].
Wilasnie takich liderow chcemy ksztaltowa¢ a pierwszym krokiem jest szkolenie Talent, ktore
w glownym stopniu zorientowane jest wtasnie na poznanie umiejetnosci przywodztwa sytuacyjnego.

Kolejne etapy szkolen wewngtrznych pionowych zwiazane sa z trojpodziatem wiladzy
w organizacji. Tak przejawia si¢ droga awansu pracownika a pierwszym programem jest Koordynator.
Przekazywana wiedza skoncentrowana jest na elementach przywodztwa ze szczegdlnym
uwzglednieniem aspektow personalno-kadrowych oraz podstaw organizacji pracy. Program jest $cisle
powiazany z funkcja jaka pelnig koordynatorzy w strukturach przedsigbiorstwa. Analogia pojawia si¢
w cyklu szkoleniowym Strateg. Ksztaltujemy tu umiejetnosci strategicznego i systemowego ogladu
organizacji oraz jej otoczenia. Strateg musi by¢ przywodca wizjonerem wskazujacym cele i dbajacym,
aby zespot w swych dziataniach taktyczno- operacyjnych nie zszedt z obranej $ciezki. Mozna by rzec,
ze podstawa tego programu jest zarzadzanie przez cele. Wartym zasygnalizowania jest fakt, ze to
wlasnie strateg w dziale odpowiada za rozwoj pracownikow i edukowanie ich, majac §wiadomos¢, ze
,wiedza pracownikow oraz zalezno$¢ pomigdzy nimi i organizacja jest o wiele wazniejszym
majatkiem, majacy wigkszy wptyw na wyniki finansowe przedsigbiorstwa niz klasyczne materialne
aktywa”[14]. Ostatnim szkoleniem w ramach wewngtrznych pionowych jest Menedzer. Program
skierowany do topmenedzmentu przedsigbiorstwa. Typowa kompilacja aspektu wizjonerskiego
z dziataniami wdrozeniowymi. Podobnie jak poprzednie programy Menedzer obfituyje w moduty

warsztatowe, aktywizujace uczestnikow 1 wskazujace konkretne rozwigzania.



Szkolenia zewnetrzne poziome

To grupa szkolen, w ktorych uczestnicza pracownicy Laskomex'u w ramach edukacji
w zewngtrznych instytucjach szkoleniowych. Zdobyta tam wiedza rozpowszechniana jest w firmie

wedtug schematu opisanego ponize;j.

Szkolenia wewnetrzne poziome

W tej grupie napotykamy na szkolenia samodoskonalace, ktoérych podstawowa ideg jest
oddanie wiedzy. Oznacza to, ze pracownicy po zakonczeniu zewngtrznego etapu edukacji
zobowiazani sa do przekazania pozyskanej wiedzy wybranym wspolpracownikom, pomnazajac tym
samym kapital intelektualny organizacji oraz jej konkurencyjnos¢. Tego typu szkolenia organizowane
sa wewnatrz dzialdow oraz pomigdzy nimi. Na tym etapie zapraszamy do uczestnictwa interesariuszy

zewngtrznych, ktorzy chcg zapoznac¢ si¢ ze zdobyta przez nas wiedza.

Szkolenia zewnetrzne pionowe

W tej grupie w gldwnej mierze uczestnicza pracownicy firm kooperujacych z Laskomexem.
Wigkszo$¢ uniwersytetow korporacyjnych koncentruje si¢ na ksztalceniu wlasnych pracownikow.
Kompleksowy System Ksztalcenia obejmuje swoim dziataniem réwniez edukowanie podmiotow
zewngetrznych. Wypracowalismy zintegrowany i kompleksowy system obejmujacy swoim dziataniem
wszystkich interesariuszy. Jego zatozenia realizujemy rozwijajac nasze otoczenie zewngtrzne, majac
s$wiadomos$¢ wagi wyrOwnywania poziomow we wspolnej grupie interesow.

Pionowe zewngtrzne programy szkoleniowe sa spojne z przywolanym wczesniej rdzeniem
umiejetnosci firmy. Ksztaltujemy poziom wiedzy naszych interesariuszy zewngtrznych podnoszac
swiadomos¢ w zakresie zaangazowania ich pracownikdw w sam proces przyswajania wiedzy oraz
transferowania jej wewnatrz organizacji. ,,W dobrze zarzadzanych firmach zaangazowanie w program
zarzadzania wiedza jest skutkiem:

e przekonania panujacego wsrdd pracownikdéw, ze wiedza jest najwazniejszym zasobem
przedsigbiorstwa,
» istnienia lidera, ktory sprawuje piecz¢ nad programem™[15].

Szkolenia w tym obszarze zostaly zréznicowane ze wzgledu na przyporzadkowanie
interesariuszy do konkretnych grup, co wiaze si¢ z rdéznymi potrzebami edukacyjnymi. Do
kooperantow, ktorzy wspottworza produkty Laskomex'u kierowane sa gtownie programy z obszarow
systemow zarzadzania jakoscia oraz szeroko pojete] wiedzy biznesowej opartej o ponad 20 letnie
doswiadczenia naszej organizacji. Podobny zakres dotyczy dostawcoéw towarow i ustug. Sektor

partneréw zostal podzielony na krajowych i zagranicznych. Pierwsza grupa koncentruje si¢ w sferze



biznesowej, gdzie w gldwnej mierze dominuje tematyka: systemow wdrazania strategii, przywodztwa
1 zarzadzania zmiang. Partnerzy zagraniczni obok zagadnien z zakresu organizacji i zarzadzania
wzbogacaja swa wiedzg np. o tematy zdrowego stylu Zycia w ramach akademii zdrowia. Kolejna
grupa to klienci, czyli odbiorcy naszych produktéw. W tym przypadku obszar szkoleniowy to szeroko
pojete zarzadzanie przedsigbiorstwem oraz wiedza o naszych produktach. Ostatnia grupa
w szkoleniach zewngtrznych pionowych sa pozostali interesariusze a zatem wszystkie podmioty oraz
osoby fizyczne zainteresowane rozwojem Laskomex'u. Obszarem ich zainteresowania sa wszystkie

szkolenia proponowane przez nasza organizacjg.
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Tabela 1. Przyktadowy fragment planu dziatalnosci Kompleksowego Systemu Ksztatcenia

Zrodto: Laskomex.

Jednym z priorytetéw dziatalnosci KSK jest budowanie pozytywnych relacji, ktore w naszej
ocenie stanowia wigksza warto$¢ dodana niz wynik finansowy. Dlatego tez chgtnie dzielimy sig
swoimi do§wiadczeniami, nawigzujemy wspotprace i zapraszamy na nasze szkolenia gosci z zewnatrz
organizacji. Celem tego typu dziatan jest stworzenie pracownikom warunkéw do zacie$niania relacji
migdzyludzkich. Pozytywny wzajemny odbidr interesariuszy wewngtrznych i zewngtrznych wzmaga
komunikacje, a tym samym wzrasta poziom transferowania wiedzy. Badania naukowe wskazuja, ze
70% wiedzy pracownicy przekazuja sobie w trakcie nieformalnych spotkan.

Prowadzenie dziatalnosci szkoleniowej zwiazane jest z okreslonymi potrzebami zasobowymi.
Rzecza oczywista jest, ze podstawa funkcjonowania uniwersytetu sa ludzie. KSK ma charakter

interdyscyplinarny i funkcjonuje jako zespol macierzowo-projektowy, wlaczajac w swoje dzialania




pracownikow z obszaru catej organizacji. Daje to mozliwos¢ pozyskania specjalistow z wielu
dziedzin. Uniwersalno$¢ tego rozwiazania polega na zamiennosci funkcji, tzn. dzi§ jestem na
szkoleniu jako uczestnik, jutro za$ prowadzg¢ zajgcia z zakresy swojej profesji. Pracownicy dzialajacy
w KSK zostali wyselekcjonowani sposrod calej zatogi Laskomex'u. Obok czynnika ludzkiego w
aspekcie zasobowym pojawiajq si¢ elementy o charakterze materialnym. Uniwersytet wykorzystuje

sale konferencyjne w siedzibie przedsigbiorstwa oraz wlasne centrum konferencyjno-szkoleniowe.

Podsumowanie

Kompleksowy System Ksztatcenia nalezy postrzega¢ nie tylko jako proces edukacyjny
interesariuszy wewnetrznych i zewngetrznych firmy Laskomex, ale rowniez jako uniwersalne narzedzie
stluzace rozwojowi kazdej organizacji. Przedstawiony model daje mozliwo$¢ zastosowania w duzej
organizacji ponadnarodowej oraz w mniejszych i $rednich przedsigbiorstwach. Kluczem jest
systemowe zobaczenie zagadnienia edukacji oraz wykorzystanie rozwiazan w zakresie partycypacji
pracowniczej w procesie zarzadzania.

Wdrozenie w firmie Laskomex autorskiego systemu ksztalcenia zaowocowalo wzrostem
wskaznikéw szkoleniowosci oraz oceny skutecznosci szkolen. Wzrost $swiadomosci pracownikow
przektada si¢ rOwniez na cele strategiczne organizacji. ,,Zarzadzanie wiedza moze stuzy¢ uzupetnieniu
tradycyjnego planowania strategicznego poprzez sformutowanie celow zwigzanych z pozyskaniem
specjalistycznej wiedzy, jaka bedzie potrzebna w przysziosci. Plany zarzadzania wiedza okre$laja,
ktore umiejetnoscei nalezy rozwijac, ktore chroni¢, a ktére mozna uzna¢ za zbedne[16]. ,,Tworzenie
wiedzy musi by¢ wpisane w wielki plan strategiczny”’[17], ktory swym dziataniem obejmuje cata
organizacj¢ oraz otoczenie zewngtrzne.

W ramach rozwoju KSK i procesu zarzadzania wiedza, zamierzamy wdrozy¢ metodg IC
Ratingu, ktéra pozwoli na pomiar kapitatu intelektualnego organizacji. Ponadto planujemy
intensywniejsze wiaczenie w proces edukacyjny interesariuszy zewnetrznych. Swiatowe trendy
w gospodarce zmierzaja w kierunku peer-to-peer. Naszym celem jest szeroko pojgta wymiana wiedzy
1 doswiadczen pomigdzy wszystkimi interesariuszami. Planujemy szkolenia, ktore wyksztatca sposrod
naszego otoczenia trenerdéw, ktérzy w ramach swojej profesji przekaza wiedz¢ innym. Chcemy, zeby
wszyscy uczyli wszystkich (p2p), klienci kooperantéw, kooperanci dostawcow itp. Mamy ambicje
rozwija¢ Kompleksowy System Ksztalcenia, tworzac standardy i dajac gwarancje¢ poziomu wiedzy,
jednoczes$nie bedac integratorem dziatan szkoleniowych oraz platforma edukacyjna dla otoczenia

zewngetrznego.
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Schemat 1. Schemat budowy Kompleksowego Systemu Ksztatcenia firmy Laskomex
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